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Opsomming 
 
Organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers is ‘n internasionale 
verskynsel (Shweta & Siebert, 2007). Maatskaplike dienslewering gaan gewoonlik 
gepaard met organisasieverwante eise wat ‘n negatiewe uitwerking op die 
maatskaplike werker sowel as die kwaliteit van dienslewering kan hê indien dit nie 
vroegtydig geïdentifiseer en voorkom word nie (Werner, 2007:320). Ten spyte van die 
feit dat maatskaplike werk as een van die mees stresvolle beroepe beskryf word, het 
organisasieverwante stres binne die maatskaplike diensveld eers in die laaste paar 
jaar aandag begin geniet (Dillenburger, 2004:213). In die literatuur word daar na drie 
vlakke van intervensie verwys, naamlik primêre, sekondêre en tersiêre intervensie 
(Departement van Arbeid, 2003:14; Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001:189). 
Sekondêre en tersiêre intervensies word as die mees algemene strategieë vir die 
bestuur van stres in ‘n organisasie geïdentifiseer (Cooper et al., 2001:190; Grobler, 
Wärnich, Carrell, Elbert & Hatfield, 2002:441). Kritiek op die genoemde vlakke van 
intervensie sluit in dat die verantwoordelikheid op die maatskaplike werker alleen 
geplaas word om sy/haar stres te hanteer. Primêre intervensie behels dat die 
oorsprong van die probleem voorkom word, in plaas daarvan dat die simptome 
behandel word nadat dit reeds voorgekom het (Satcher, 1999). Hierdie 
navorsingstudie plaas die fokus op die primêre-intervensiestrategie, nadat daar ‘n 
leemte in die literatuur in hierdie verband geïdentifseer was. 
 
Die doel van die navorsing was om die aard van voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers, deur middel van primêre-
intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders, te verken en te beskryf ten 
einde ‘n voorkomingsriglyn te ontwikkel.  
 
Ten einde die navorsingsdoel te kon bereik is die kwalitatiewe 
navorsingsbenadering in hierdie studie gebruik, aangesien dit die mees geskikte 
wyse sou wees om die verkennende en beskrywende aard van die studie te 
ondersteun  (Creswell & Plano Clark, 2007:12). 
 
    
 
Die populasies vir hierdie kwalitatiewe studie was: 
• Alle maatskaplikewerkbestuurders wat by regerings- of nie-
regeringsorganisasies werksaam is. 
• Alle maatskaplike werkers wat by regerings- of nie-regeringsorganisasies 
werksaam is. 
 
Binne die raamwerk van die kwalitatiewe navorsingsbenadering is daar van ‘n nie-
waarskynlikheidsteekproefmetode en die doelgerigte en sneeubal 
steekproeftegnieke gebruik gemaak. Die navorser wou gebruik maak van haar eie 
oordeel oor wie die navorsingsvraag die beste sou kon beantwoord. Die 
steekproefgrootte was bepaal deur data-versadiging wat waargeneem was na nege 
onderhoude met maatskaplike werkers en nege onderhoude met 
maatskaplikewerkbestuurders. 
 
Die navorser het by beide populasies semi-gestruktureerde onderhoude as die 
metode van data-insameling benut. Tesch soos aangehaal in Creswell (2009:186), se 
agt stappe vir kwalitatiewe data-analise het die navorser ondersteun om die data op 
‘n sistematiese wyse tot temas en sub-temas te kodeer. Die data is na afloop van die 
identifisering van die temas en sub-temas beskryf en gekontroleer met bestaande 
literatuur. Guba het (in Krefting, 1991:214-222) ‘n model saamgestel om met die 
verifikasie van kwalitatiewe data te help. Hierdie model is op die volgende vier 
aspekte gegrond en in hierdie studie benut: geldigheid van die waarheid, 
toepasbaarheid, bestendigheid en neutraliteit.  
 
Die volgende etiese aspekte is tydens die beplanning en uitvoering van hierdie 
studie in ag geneem: Vermyding van skade; vrywillige deelname; ingeligte 
toestemming en anonimiteit en konfidensialiteit. 
 
Die benutting van bovermelde metodologie het die navorser in staat gestel om 
voorkomingsriglyne te ontwerp en om gevolgtrekkings en aanbevelings te maak. 
 
    
 
Sleutelbegrippe: Maatskaplike werk; Maatskaplikewerkbestuur; 
Maatskaplikewerkbestuurder; Organisasieverwante stres; Voorkoming 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Abstract 
 
The goal of this research was to explore and describe the nature of prevention of 
organisation-related stress among social workers through primary intervention 
strategies by social work managers to develop a prevention guideline. The qualitative 
research approach, together with the case study, contextual, explorative and 
descriptive research designs were used in the study. The two populations included a) 
all social work managers and b) all social workers that work for government or non-
government organisations. Samples from the populations were obtained through the 
non-probability sampling method and the purposive and snowball sampling 
techniques. Data was collected through semi-structured interviews. Tesch’s 
framework for qualitative research analysis supported the researcher to identify 
themes and sub-themes, while Guba’s model was used to assist with the verification 
of qualitative data. The empirical findings provided the foundation for the development 
of a prevention guideline. 
 
 
Keywords: Social work; Social work management; Social work manager; 
Organisation-related stress, Prevention 
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HOOFSTUK 1 
 
ORIËNTERENDE INLEIDING TOT DIE ONDERSOEK 
 
1.1 Agtergrond en rasionaal van die navorsingstudie 
 
“Employees (therefore also social workers) should not leave their workplace in a 
worse state of health than when they arrived” (Williams & Cooper, 2002:108). 
 
Maatskaplikewerkbestuur is ‘n gespesialiseerde taak wat met tegniese, konseptuele 
en interpersoonlike vaardighede gepaard gaan (Weinbach, 2008:12-15). Die 
bestuurstaak binne maatskaplike werk is spesifiek gefokus op die bestuur van die 
organisasie, die diensveld/-programme en personeel.  
 
Maatskaplikewerkbestuurders se taak is dus om ‘n koste-effektiewe diens aan die 
kliëntsisteem te verseker deur middel van die bestuur van die organisasie, 
diensprogramme en die personeel wat die diens lewer (Makondo & Van Biljon, 
2002:3; Swanepoel, Erasmus & Schenk, 2008:544). 
 
Die sewe primêre bestuurstake van maatskaplikewerkbestuurders word deur 
Weinbach (2008:281) en Erasmus, Loedolf, Mda en Nel (2006:237-238) 
geïdentifiseer as: 1) finansiële bestuur; 2) tydsbestuur; 3) bestuur van veranderende 
behoeftes, hulpbronne en programme; 4) tegnologiese bestuur; 5) personeelbestuur; 
6) programbestuur en 7) kantoor-/organisatoriese bestuur. Die beoogde uitkoms van 
bogenoemde bestuurstake is om bevredigende oplossings te vind vir 
uitdagings/probleme wat maatskaplikewerk-dienslewering kan beïnvloed. 
 
Weinbach (2008:5) onderskei verder tussen die interne en eksterne omgewings wat 
deur die maatskaplikewerkbestuurder bestuur moet word. Die eksterne omgewing 
word deur Ehlers en Lazenby (2007:121) beskryf as die verskaffers (d.w.s. 
hulpbronne), die kliëntsisteem en ander diensorganisasies (wat dikwels as “die 
kompetisie” in terme van toegang tot hulpbronne beskou word). Die interne omgewing 
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word deur bogenoemde skrywers beskryf as die klimaat waarbinne die personeel van 
die organisasie die diens lewer. Ehlers en Lazenby (2007:225) verduidelik dat die 
interne klimaat ongesond is wanneer verandering moeilik aanvaar word en 
dienslewering gefragmenteerd is. ‘n Gesonde klimaat, aan die ander kant, is wanneer 
alle personeel aan die beplanning en implementering van aktiwiteite deelneem. 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet ook die interafhanklikheid van die eksterne en 
interne omgewing in ag neem. Die bestuur van die organisasie word wedersyds 
beïnvloed deur die hulpbronne (in terme van beskikbaarheid of gebrek), kliënte se 
behoeftes en verwagtinge, wetgewende vereistes waaraan maatskaplike werkers 
moet voldoen, en die vermoë van die personeel om al hierdie aspekte in ag te neem 
ten einde effektiewe dienslewering te verseker (Robbins, Odendaal & Roodt, 
2003:420; Ehlers & Lazenby, 2007:304). Die figuur hieronder verskaf ‘n illustrasie van 
bogenoemde interafhanklike komponente wat bestuur moet word. 
 
Figuur 1.1: Die interafhanklike aard van eksterne en interne komponente wat bestuur 
moet word (Robbins, Odendaal & Roodt, 2003:420; Ehlers & Lazenby, 2007:304) 
 
 
Welsynsorganisasie 
Beskikbaarheid van 
hulpbronne 
Personeel se vermoë 
om ‘n diens te lewer 
Wetgewende 
vereistes 
Behoeftes en 
verwagtinge van 
kliëntsisteem 
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Vir die doeleindes van hierdie studie word die klem geplaas op die interne 
omgewing wat die maatskaplikewerkbestuurders moet bestuur. Bogenoemde 
interafhanklikheid impliseer dus dat die bestuur van die interne omgewing ook ‘n 
impak sal hê op die eksterne omgewing, sodat die beoogde uitkoms van effektiewe 
dienslewering bereik kan word. 
 
Weinbach (2003:121) en Bergh (2004:440) is van mening dat 
maatskaplikewerkbestuurders verantwoordelik is om ‘n werkomgewing (i.e. interne 
omgewing) te skep wat tot voordeel van die fisiese en psigologiese welsyn van die 
maatskaplike werkers (as werknemers) is. Williams en Cooper (2002:108) 
beklemtoon dat maatskaplike werkers nie die werksplek aan die einde van ‘n 
werksdag moet verlaat in ‘n swakker gesondheidstoestand (fisies en emosioneel) as 
toe hulle daar aangekom het nie. 
 
Die term “maatskaplike werk” moet binne die konteks van hierdie navorsingstudie in 
ag geneem word. Maatskaplike werk word deur die Vaktaalkomitee vir Maatskaplike 
Werk (1995:40) beskryf as ‘n professionele diens wat deur ‘n maatskaplike werker 
gelewer word, en wat gerig is op die bevordering van die maatskaplike funksionering 
van mense (d.w.s. effektiewe dienslewering). Take van maatskaplike werkers behels 
om: 
• Kliënte op te voed oor sekere maatskaplike kwessies en hulle nuwe 
vaardighede aan te leer 
• Kliënte met hulpbronne in die gemeenskap te verbind 
• Kliënte te beskerm en hul beste belange te verseker 
• Terapie aan kliënte te voorsien wat ondersteuning en hulp benodig 
• Navorsing oor maatskaplike probleme te doen en oplossings daarvoor te soek 
(Cherry, 2011). 
 
Ten spyte van die positiewe bydrae wat maatskaplike werkers in die samelewing 
lewer soos hierbo beskryf, is daar spesifieke eise wat die beroep stel. Die 
maatskaplikewerk-beroep word dan ook deur verskeie skrywers gelys as een van die 
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mees stresvolle beroepe (Dillenburger, 2004:213; Werner, 2007:320). Die moontlike 
redes hiervoor sluit die volgende in: 
 
Interne verhoudings: 
• Swak verhoudings met kollegas 
• Rolverwarring 
 
Fisiese werksomstandighede: 
• Swak en onveilige werksomstandighede 
• Aggressie en geweld in die werksplek 
 
Emosionele impak: 
• Werksdruk (te veel werk om te doen in ‘n te kort tydperk) 
• Geen of onvoldoende toesig 
• Swak leierskapsvaardighede 
• Onderdrukte emosies 
• Tekort aan emosionele ondersteuning 
• Moeilike kliënte met chroniese probleme 
 
Beroepsgerigte uitdagings: 
• Werksekuriteit 
• Lae salarisse 
• Lang werksure 
• Uitgebreide administrasie 
• Lae status van die beroep 
• Onvoldoende administratiewe of organisatoriese strukture 
• ‘n Gebrek aan hulpbronne om behoorlik in kliënte se behoeftes te voorsien 
• Buitensporige groot gevallelading (Coulshed & Mullender, 2001:189-190; 
Lukelelo, 2004:34; Dillenburger, 2004:215; Werner, 2007:317-321; Bozalek, 
Henderson, Lambert, Collins & Green, 2007:33). 
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Die uitdagings binne die interne omgewing, soos hierbo uitgelig, kan dan dikwels tot 
uitbranding lei. Uitbranding word deur die Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk 
(1995:6) beskryf as ‘n toestand wat ‘n resultaat is van voortdurende 
organisasieverwante stres en frustrasie en deur verskillende vlakke van depressie en 
apatie gekenmerk word. Dit behels fisiese, emosionele en psigiese uitputting (Ross & 
Altmaier, 1994:13-14). Venter (2011) waarsku dat uitbranding by maatskaplike 
werkers daartoe kan lei dat baie van hulle hul tot ander beroepsrigtings wend of 
oorsese werksgeleenthede aanvaar. 
 
Organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers is ‘n internasionale 
verskynsel. Shweta en Siebert (2007) se studie in die Verenigde State van Amerika 
onder sowat 1 000 maatskaplike werkers het aangedui dat stres in die werksplek deur 
die omstandighede in ‘n bepaalde kantoor, lang werksure en ‘n hoë aantal stresvolle 
gevalle veroorsaak word. Hierdie tendens word ook deur Arrington (2008:3) bevestig 
(sien Figuur 1.2 hieronder). Laasgenoemde skrywer voer aan dat hierdie faktore 
bydra tot die feit dat maatskaplike werkers in die Verenigde State van Amerika die 
beroep verlaat. In Brittanje dui ‘n studie deur Evans, Huxley, Gately, Webber, Mears, 
Pajak, Medina, Kendall en Katona (2006:75-80) aan dat 81 persent van plaaslike 
maatskaplikediensleweringsorganisasies probleme met die werwing van 
maatskaplike werkers ervaar, asook om werkers te behou. Die studie dui ‘n hoë 
persentasie vakante poste van 5 tot 16 persent aan, asook dat tot 30 persent poste 
gereeld vakant word en dan weer gevul word (omset).  
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Figuur 1.2: Hoofsaaklike werkstres onder maatskaplike werkers (Arrington, 2008) 
 
 
 
Plaaslik word hierdie situasie ook deur Viljoen (2009) bevestig. Hierdie skrywer 
verwys ook na die hoë vlakke van omset in maatskaplikewerkposte, en skryf die 
situasie toe aan, onder andere, lae salarisse. Die hoë omset, sowel as poste wat 
gereeld vir lang tydperke vakant bly, lei daartoe dat die gehalte van dienste benadeel 
word. Weinbach (2008:22) meld verder dat organisasieverwante stres onder  
maatskaplike werkers ook veroorsaak word deur die feit dat sommige kliënte nie 
vrywillig van die diens gebruik maak nie (statutêre dienslewering). Maatskaplike 
werkers moet binne statutêre vereistes/raamwerke dienste lewer wat daartoe lei dat 
die gemeenskap ‘n negatiewe beeld van die beroep en 
maatskaplikewerkdienslewering het. Ehlers en Lazenby (2007:105) verwys ook na die 
ekonomiese uitdagings van dienslewering in die Suid-Afrikaanse samelewing. 
Armoedeverligting word benodig, maar die ekonomiese klimaat beperk toegang tot en 
beskikbaarheid van hulpbronne. Verdere uitdagings vir maatskaplikewerkbestuurders 
in die Suid-Afrikaanse konteks is om die interne omgewing waarbinne dienslewering 
plaasvind, volgens die diverse behoeftes van maatskaplike werkers wat betref 
kultuur, ouderdom, geslag en spesiale behoeftes (d.w.s. gestremdhede) te bestuur 
(Grobler, Wärnich, Carrell, Elbert & Hatfield, 2002:42-45). 
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Ten spyte van bogenoemde beskrywing van maatskaplike werk as ‘n stresverwante 
beroep, het organisasieverwante stres binne die maatskaplike diensveld maar eers in 
die laaste paar jare aandag begin geniet (Dillenburger, 2004:213). Die impak van 
organisasieverwante stres lei tot ‘n afname in produktiwiteit, gereelde siekteverlof en 
‘n verhoging in mediese koste, wat ekstra druk op beide die maatskaplike werkers en 
die maatskaplikewerkbestuurders plaas. Genoemde gevolge het weer ‘n negatiewe 
impak op die gehalte van dienslewering (Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001:1; 
Newstrom & Davis, 2002:365; Swanepoel et al., 2008:544). 
 
Werner (2007:12), Newstom en Davis (2002:365), Swanepoel et al. (2008:545) en 
Dillenburger (2004:215) stem saam dat stres ‘n toestand is wat ontstaan wanneer die 
eise in die omgewing (d.w.s. die werksomgewing) groter is as die vaardighede of 
hulpbronne wat tot die persoon se beskikking is. Opsommend, en binne die konteks 
van hierdie studie, kan dus gesê word dat stres in die werksplek ontstaan wanneer 
die maatskaplike werker se werkseise ‘n negatiewe uitwerking op hom/haar het en 
hy/sy nie in staat is om dit binne sy/haar vermoë te hanteer nie as gevolg van, onder 
andere, ‘n gebrek aan vaardighede en hulpbronne tot sy/haar beskikking. Dit lei dan 
tot fisiese en/of psigiese simptome en ‘n verandering in sy/haar gedrag wat weer ’n 
negatiewe invloed op produktiwiteit (d.w.s. dienslewering aan die kliëntsisteem) het 
(Newstrom & Davis, 2002: 365). 
 
Die eise, gebeure of omstandighede wat die maatskaplike werker in sy/haar 
werksplek ervaar en stres tot gevolg het, staan as stressors bekend. Stressors kan 
verband hou met organisasieverwante eise en/of persoonlike probleme/eise (sien 
Tabel 1.1 hieronder). Dit spruit voort uit organisasieverwante eise soos rolverwarring, 
interpersoonlike eise en intergroepkonflik. Nie-organisasieverwante eise kan beskryf 
word as die onvermoë om die eise van die werk en die verantwoordelikhede by die 
huis te balanseer (Cooper & Cartwright, 2002:171; Wainwright & Calnan, 2002:27; 
Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopaske, 2003:200; Nelson & Quick, 2006:217-
221). 
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Tabel 1.1: ‘n Onderskeid tussen stressors wat werknemers se funksionering 
beïnvloed 
 
Werkeise Nie-werkeise 
Rolverwarring ‘n Onvermoë om werk en persoonlike 
verantwoordelikhede te balanseer 
Interpersoonlike eise 
Gebrek aan ondersteuning 
Onopgeloste persoonlike probleme 
Intergroepkonflik  
Organisatoriese eise 
Klimaat 
Kultuur 
Politiek 
Gebrek aan outonomiteit 
 
 
Aanvullend tot die onderskeiding in stressors, soos hierbo beskryf, word die volgende 
drie faktore wat stres veroorsaak deur Robbins en Judge (2007:667) se stresmodel, 
geïdentifiseer, naamlik: 
• Omgewingsfaktore: Dit behels ekonomiese onsekerheid, politieke 
onsekerheid en tegnologiese verandering. 
• Organisatoriese faktore: Hierdie faktore verwys na die eise van die rol en 
taak wat die werk inhou, asook interpersoonlike eise. 
• Persoonlike faktore: Dit sluit aspekte soos familieprobleme, ekonomiese 
probleme en persoonlikheid in. 
 
Beide omgewings- en organisatoriese faktore kan dus as organisasieverwante 
eise/stressors beskou word, terwyl omgewings- en persoonlike faktore weer as nie-
organisasieverwante eise/stressors beskou kan word. Vir die doel van hierdie studie 
word die fokus op organisasieverwante eise geplaas. 
 
Die wyse waarop ‘n persoon organisasieverwante stres gaan hanteer, word bepaal 
deur elke persoon se individuele eienskappe en belewenisse, naamlik persepsie; 
werkervaring; sosiale ondersteuning; geloof in lokus van kontrole en selfdissipline 
(Robbins & Judge, 2007:667). Robbins en Judge (2007:667) is van mening dat stres 
die volgende simptome by werknemers tot gevolg kan hê: 
• fisiologiese simptome, soos byvoorbeeld hoofpyne, hoëbloeddruk en 
hartsiektes of kardiovaskulêre siektes; 
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• psigiese simptome, soos byvoorbeeld angs, depressie en afname in 
werkstevredenheid en 
• gedragsimptome, soos byvoorbeeld afname in produktiwiteit en 
werksafwesigheid. 
 
In die bestuur van organisasieverwante stres word daar in die literatuur na drie 
vlakke van intervensie verwys, naamlik primêre, sekondêre en tersiêre intervensie 
(Cooper et al., 2001:189; Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:14). Die 
drie vlakke word hieronder kortliks omskryf. 
• Primêre-intervensieprogramme fokus daarop om ‘n gesonde werksplek te 
skep (deur maatskaplikewerkbestuurders) waar stressors (geleë in die 
organisatoriese struktuur en die werksopset) beheer word en die werk as 
interessant, binne die maatskaplike werker se vermoë en belonend ervaar 
word. 
• Sekondêre-intervensieprogramme is daarop gerig om die maatskaplike 
werker te help om suksesvol in sy/haar posisie in te pas. Dit word gedoen deur 
die regte maatskaplike werker vir die regte posisie te kies, met gereelde 
opleiding, prestasiebeoordeling en monitering van enige probleme wat kan 
voorkom. Die verantwoordelikheid word op die maatskaplike werker geplaas 
om self sy/haar stres te beheer deur onder andere stresontspanningstegnieke 
aan te leer. 
• Tersiêre-intervensieprogramme help die maatskaplike werker om die stres 
wat hy/sy reeds ervaar, te hanteer en te herstel van die skade wat dit kon 
aangerig het. Sulke maatskaplike werkers word dikwels by ‘n 
werknemershulpprogram ingeskakel. 
 
Volgens Cooper et al. (2001:190) en Grobler et al. (2002:441) is sekondêre en 
tersiêre intervensies die algemeenste strategieë vir die bestuur van stres in ‘n 
organisasie. Eersgenoemde skrywers verwys na kritiek op sekondêre en tersiêre 
intervensies dat die verantwoordelikheid op die maatskaplike werker geplaas word 
om sy/haar stres te hanteer. Daar word gepoog om die simptoom op te los nadat die 
organisasieverwante stres reeds ‘n negatiewe uitwerking op hom/haar het. Dit gebeur 
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dus, volgens die skrywers, dat sekondêre- en tersiêre-intervensiestrategieë 
hoofsaaklik as “pleisters” vir die eintlike probleem (stressors) dien.  
 
Dit is egter nodig om in ag te neem dat om individue te leer om stres te hanteer, nie 
die oorsprong van die stres verwyder nie. Stinchcomb (2004:270) sluit hierby aan 
deur die volgende argument: “It is much easier to place responsibility on ‘sick’ 
employees to get well than for organisations to take responsibility for determining 
which ingredients in the work environment are making employees unhealthy in the 
first place.” Die fokus moet op primêre intervensie (wat ook as voorkoming bekend 
staan) geplaas word. Volgens Odendal, Schoonees, Swanepoel, du Toit en Booysen 
(1985:131) is voorkoming om te verhoed dat iets gebeur. In die mediese woordeboek 
word voorkoming gedefinieer as “the keeping of something (such as illness or injury) 
from happening”, terwyl primêre intervensie gedefinieer word as “the first level of 
health care, designed to prevent the occurrence of disease and to promote health” 
(Miller & O’Toole, 2003). Om organisasieverwante stres te voorkom, is inherent beter 
as om die simptome daarvan te behandel nadat dit reeds voorgekom het. Indien 
primêre intervensie suksesvol is, sal die risiko vir siektes afneem, beskermende 
faktore toeneem en die moontlikheid dat ‘n probleem daaruit ontstaan, verminder 
(Satcher, 1999). 
 
Die uitdaging lê dus daarin om uit te vind watter stressors in die organisasie 
uitgeskakel moet word om stres te voorkom eerder as om die simptome van stres te 
bestuur. Hierdie uitdaging plaas dus die fokus op primêre-intervensiestrategieë 
(Cooper et al., 2001:189). Cooper et al. (2001:189) is van mening dat, om 
organisasieverwante stres (soos dit deur maatskaplike werkers ervaar word) effektief 
te voorkom, maatskaplikewerkbestuurders moet kyk waar die werksomgewing 
moontlik tot die probleem bydra. Die skrywers stel voor dat die 
maatskaplikewerkbestuurders op grond van hierdie oorsaaklike faktore moontlike 
veranderinge in die organisasie moet oorweeg om òf die probleem te verwyder òf die 
individu te help om dit beter te hanteer  wanneer dit voorkom. 
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Maatskaplikewerkbestuurders se taak is, onder andere, om maatskaplike werkers te 
ondersteun om gehaltedienste te lewer, en daar moet dus na die hantering van 
bogenoemde uitdagings gekyk word. Na aanleiding van gesprekvoering met 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders wil dit voorkom asof daar 
geen beleid of wetgewing bestaan wat spesifieke riglyne voorsien oor hoe om 
maatskaplike werkers van hulp te wees met die voorkoming van organisasieverwante 
stres nie (Botha, 2011; Pretorius, 2011; Kemp, 2011; Van der Merwe, 2011; Uys, 
2011). Die Wet op Basiese Diensvoorwaardes (Wet 75 van 1997) verskaf standaarde 
oor werksure, verlof, betaling, ensovoorts. Die Wet op Beroepsgesondheid en -
Veiligheid (Wet 85 van 1993) fokus meer spesifiek op fisiese veiligheidsmaatreëls, 
terwyl die Wet op Kompensasie vir Beroepsbeserings en Siektes (Wet 130 van 1993) 
op fisiese beserings en siektes fokus. Laasgenoemde twee wette verwys wel na 
stresverwante siektes wat binne die werksopset opgedoen word. Die Wet op 
Werkloosheidsversekeringsfonds (Wet 63 van 2001) dien as ‘n riglyn vir wanneer ‘n 
persoon permanent of tydelik ongeskik vir werk verklaar word. Bogenoemde 
wetgewing fokus egter nie op die voorkoming van emosionele stres (wat ook fisiese 
gevolge mag inhou) nie. Werknemershulpprogramme in Suid-Afrika word deur die 
Suid-Afrikaanse Vereniging vir Werknemershulpprogramme gereguleer. Hierdie 
programme fokus op sekondêre en tersiêre ondersteuning aan personeel binne ‘n 
werksopset (EAPA-SA, 2009). 
 
Uit bogenoemde is dit duidelik dat maatskaplike werk ‘n integrale rol in die opheffing 
van mense en gemeenskappe speel. Die belangrikheid om die beroep te beskerm, 
word dus beklemtoon. Daar moet derhalwe aandag gegee word aan die bestuur van 
maatskaplike werkers se werkomstandighede met die oog op die voorkoming van 
stres voordat dit so ‘n negatiewe uitwerking op hulle het dat hulle nie meer die beroep 
kan beoefen nie of van beroep verander. In aansluiting hierby is maatskaplike werk in 
2009 deur die minister van maatskaplike ontwikkeling as ‘n skaars 
vaardigheidsberoep geïdentifiseer, wat verdere motivering bied dat maatskaplike 
werkers se werksomstandighede aangepas moet word om die hoë omset in 
maatskaplikewerkposte aan te spreek (Departement van Maatskaplike Ontwikkeling, 
2009). 
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Cooper et al. (2001:159) is van mening dat onvoldoende navorsing oor die hantering 
van stres op primêre-intervensievlak in die werksplek gedoen is. In lyn met hierdie 
standpunt het Giga, Noblet, Faragher en Cooper (2003:158) bevind dat slegs drie uit 
16 navorsingstudies oor organisasieverwante stres op primêre-intervensiestrategieë 
gefokus het. ‘n Voorlopige literatuursoektog om onlangse studies oor hierdie 
onderwerp te bestudeer, het die volgende opgelewer: Herbst en Strydom (2008:274) 
verwys na die spesifieke eise wat maatskaplike werkers aan die begin van hul 
loopbane as deel van die realiteit van die praktyk ervaar, terwyl Gillespie (2005) 
uitbranding onder maatskaplike werkers oor die algemeen beskryf. Alhoewel nie met 
direkte verwysing na maatskaplike werk nie, bespreek Schoombee, Van der Merwe 
en Kruger (2005:389) stres wat met versorging en hulpverlening gepaard gaan. In lyn 
met bovermelde onlangse studie beskryf Engelbrecht (2006:127) die uitdaging wat 
aan die maatskaplikewerkberoep gestel word weens die feit dat maatskaplike werkers 
die Suid-Afrikaanse praktyk verlaat. Gouws (2009) verwys na die bestuur van 
gesondheidskwessies by ‘n welsynsorganisasie met spesifieke verwysing na die 
hantering van stres, terwyl Marquard (2009) die voorkoms en hantering van werkstres 
onder maatskaplike werkers bespreek. Moodley (2010) se navorsing handel oor die 
impak van stres op die werker se gesinslewe terwyl De Sousa (2009) verwys na die 
verhouding tussen organisasieverwante en nie-organisasieverwante stressors wat 
betref die ontwikkeling van ‘n werk-lewe-balans. Hanekom (2004) se studie fokus wel 
op die bestuur van stres by maatskaplike werkers, maar nie spesifiek op primêre- 
intervensiestrategieë nie. ‘n Soektog op verskeie databasisstelsels (onder andere 
Nexus), die Universiteit van Stellenbosch en UNISA se webtuistes dui daarop dat 
daar nie ‘n onlangse navorsingsondersoek in Suid-Afrika was wat op die voorkoming 
van organisasieverwante stres en stressors binne die konteks van maatskaplike werk 
betrekking het nie. 
 
Vorige navorsing was slegs op die voorkoms en hantering van stres gerig. Hierdie 
leemte dui daarop dat daar nie genoegsame klem gelê word op hoe 
maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
op primêre-intervensievlak binne organisasies kan aanspreek nie. Die voorkoming 
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van organisasieverwante stres kan tot ‘n gesonder werksopset en die behoud van 
maatskaplike werkers bydra. 
 
Die agtergrond van hierdie studie, soos hierbo beskryf, het die onderstaande 
navorsingsprobleem uitgewys. 
 
1.2 Probleemstelling  
 
Die navorsingsproses begin deur die areas te identifiseer wat nagevors sal word. Die 
probleemstelling moet duidelik wees en die sentrale doel en fokus van die studie 
uiteensit (Creswell, 2009:40; Fouché & De Vos, 2011: 92). ‘n Probleemstelling dien 
dus as basis vir ‘n navorsingstudie, en voorsien die navorser van ‘n fokus wat dien as 
riglyn vir hoe die navorsing geïmplimenteer sal word. Uit die bespreking van die 
agtergrond en rasionaal van hierdie navorsingstudie, gebaseer op die voorlopige 
literatuurstudie soos in die vorige afdeling bespreek, kan die probleemstelling wat as 
basis vir hierdie studie dien soos volg beskryf word. 
 
Een van die take van maatskaplikewerkbestuurders is personeelbestuur. Die bestuur 
van maatskaplike werkers behels, onder andere, dat die interne omgewing bestuur 
word om maatskaplike werkers in staat te stel om ‘n effektiewe diens aan 
kliëntsisteme te lewer. Organisasieverwante stres kan egter dienslewering benadeel. 
Onlangse navorsing oor die onderwerp van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers het hoofsaaklik op die voorkoms en hantering van stres 
gefokus. ‘n Leemte is geïdentifiseer, naamlik die voorkoming van 
organisasieverwante stres deur middel van primêre-intervensiestrategieë as deel van 
maatskaplikewerkbestuur.  
 
Die moontlike waarde van ‘n navorsingstudie oor die voorkoming (d.w.s. primêre- 
intervensie) van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers deur 
maatskaplikewerkbestuurders is soos volg: Die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder in die ontwikkeling en toepassing van primêre-
intervensiestrategieë kan verken en beskryf word volgens beide 
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maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers se persepsies en ervarings 
van organisasieverwante stres. Dit kan dan weer tot die ontwikkeling van 
voorkomingstrategieë aanleiding gee. Die waarde van sodanige strategieë is gesetel 
in die feit dat die uitdagings wat die maatskaplikewerkberoep in die gesig staar beter 
bestuur kan word wanneer maatskaplike werkers bemagtig word om stressors 
vroegtydig te identifiseer en te bestuur, met die hulp van ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder. Die navorser hoop dat die voorkomende aard dan ook 
tot die behoud van maatskaplike werkers en die voorkoming van uitbranding kan 
bydra.  
 
‘n Navorsingsprobleem lei tot ‘n navorsingsvraag of hipotese wat die navorser sal 
help om ‘n fokus vir ‘n beoogde studie te bekom (Bless, Higson-Smith en Kagee, 
2006:30). Die navorsingsprobleem soos in hierdie afdeling bespreek, het spesifiek tot 
’n navorsingsvraag aanleiding gegee. Dit word in die volgende afdeling bespreek. 
 
1.3 Navorsingsvraag 
 
Die literatuurstudie en navorsingsprobleem kan lei tot ‘n hipotese, wat gesien kan 
word as ‘n toetsbare stelling oor die verhouding tussen veranderlikes (Bless et al., 
2006:38). Alston en Bowles (2003:43) meld dat ‘n verhouding tussen veranderlikes 
gegrond word op aannames wat vanuit die voorlopige literatuurstudie gemaak kan 
word. Babbie (2007:44) ondersteun bogenoemde beskrywing en som dit op deur die 
stelling dat ‘n hipotese ‘n spesifieke en meetbare verwagting of stelling is wat uit die 
literatuur verkry is en in die praktyk gemeet moet word. As gevolg van ‘n gebrek aan 
onlangse studies oor die organisatoriese bestuur van stres deur middel van primêre-
intervensiestrategieë, soos in die eerste afdeling van hierdie hoofstuk aangedui, het 
die navorser tot die slotsom gekom dat die formulering van ‘n hipotese en die 
operasionalisering van veranderlikes nie haalbaar sou wees nie. 
 
‘n Navorsingsvraag, aan die ander kant, hou direk verband met ‘n 
navorsingsprobleem en help die navorser om ‘n navorsingsprobleem deur middel van 
‘n spesifieke, uitvoerbare vraag te verken, te beskryf en te verduidelik (Ivankova, 
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Creswell en Clark, 2007:276). Navorsingsvrae ondersteun die navorser verder om die 
doel en doelstellings van die navorsingstudie te formuleer (Creswell, 2009: 129). ‘n 
Navorsingsvraag is as gepas vir hierdie navorsingstudie beskou, aangesien dit die 
navorser se pogings sou ondersteun om fokus aan die studie te verleen om 
sodoende te verseker dat die navorsingsprobleem aangespreek sou word (Mouton, 
2001:53).  
 
Die navorsingsvraag was dus soos volg geformuleer: 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers voorkom deur middel van primêre- 
intervensiestrategieë? 
 
Die navorsingsvraag dien as basis vir die ontwikkeling van die navorsingsdoel en 
doelstellings, soos vervolgens bespreek sal word. 
 
1.4 Navorsingsdoel en doelstellings 
 
Die doel van navorsing is gegrond op dit wat die navorser met die studie wil bereik. 
Dit moet konkreet, meetbaar en realisties wees (Royse 2004:260). Ten einde die 
navorsingsprobleem te kon aanspreek en die navorsingsvraag te kon beantwoord, 
was die doel van hierdie studie:  
 
• Om die aard van voorkoming van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë deur 
maatskaplikewerkbestuurders, te verken en te beskryf ten einde ‘n 
voorkomingsriglyn te ontwikkel. 
 
Die doelstellings is die stappe wat gevolg moet word om die doel te bereik (Fouché & 
De Vos, 2011:94). Ten einde ‘n voorkomingsriglyn te ontwikkel wat die voorkoming 
van organisasieverwante stres aanspreek, is die volgende doelstellings 
geïdentifiseer: 
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• Om maatskaplikewerkbestuurders se persepsies en ervaring van die 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers (deur 
middel van primêre-intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders) 
deur middel van ‘n kwalitatiewe metode van data-insameling (individuele 
onderhoude) te verken 
• Om maatskaplike werkers se persepsies en ervaring van die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers (deur middel van 
primêre-intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders) deur middel 
van ‘n kwalitatiewe metode van data-insameling (fokusgroepe) te verken. 
• Om maatskaplikewerkbestuurders se persepsies en ervaring van die 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers (deur 
middel van primêre-intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders) 
soos deur die kwalitatiewe metode van data-insameling verken, te beskryf. 
• Om maatskaplike werkers se persepsies en ervaring van die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers (deur middel van 
primêre-intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders) soos deur 
die kwalitatiewe metode van data-insameling verken, te beskryf. 
• Om die beskrywing van die kwalitatiewe data met bestaande literatuur, teorie 
en modelle te kontroleer. 
• Om ‘n voorkomingsriglyn vir ’n primêre-intervensiestrategie op te stel gegrond 
op die ingesamelde data en bestaande literatuur, teorie en modelle. 
 
Die navorsingsmetodologie, wat gekies is om die navorsingsdoel en doelstellings te 
kon bereik, sal vervolgens bespreek word. 
 
1.5 Navorsingsmetodologie 
 
Die term “navorsingsmetodologie” verwys na die ontwikkeling van kennis deur middel 
van ‘n wetenskaplike metode. Hierdie wetenskaplike aard van navorsing is gegrond 
op die volgende aannames: 
• Die bestaan van natuur- en maatskaplike orde 
• Orde kan deur mense ontdek word 
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• Natuurlike verskynsels het natuurlike oorsake 
• Nuwe kennis word geleidelik en sistematies ingesamel 
• Kennis en waarheid word op empiriese bewyse gegrond 
• Wetenskaplike stellings verskil van logiese stellings 
• Wetenskaplike waarnemings is objektief en sistematies (Bless et al., 2006:34) 
 
Die metode wat vir die doeleindes van hierdie studie gevolg is, is dus geïdentifiseer 
binne die raamwerk van bogenoemde aannames om sodoende die wetenskaplike 
geldigheid van hierdie studie te verseker. Die keuses wat die navorser gemaak het, 
tesame met die rasionaal vir die keuses, sal vervolgens bespreek word. 
 
1.5.1  Navorsingsbenadering 
 
Creswell (2009:3) identifiseer drie navorsingbenaderings, naamlik: kwalitatiewe, 
kwantitatiewe en ’n mengsel van kwantitatiewe en kwalitatiewe 
navorsingsbenaderings. 
 
Aan die een kant is die kwalitatiewe navorsingsbenadering die wyse waarop die 
navorser die betekenis verken wat individue en groepe aan ‘n sosiale of menslike 
probleem toeken, en sodoende insig in die situasie ontwikkel. Die navorsingsproses 
behels vrae, data-insameling in die deelnemers se omgewing, data-analisering en ‘n 
interpretasie van die betekenis van die data. Die kwalitatiewe benadering is buigsaam 
deurdat die ingesamelde data die formaat van die finale dokument bepaal (Creswell, 
2009:4). Babbie (2001:274) is van mening dat kwalitatiewe navorsing die navorser in 
staat stel om sosiale lewe in sy natuurlike habitat te observeer en om te gaan waar 
die aksie is en dit waar te neem. Hierdie navorsingsbenadering lewer ‘n groter mate 
van insig in sosiale verskynsels, wat verkry kan word deur die waarnemende metodes 
en direkte gesprekvoering met die persone/groepe binne die bepaalde situasie. Die 
skrywer maan dat hierdie benadering vereis dat die navorser die data op ‘n goed 
beplande en doelbewuste wyse insamel. 
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Volgens die kwantitatiewe navorsingsbenadering, aan die ander kant, word 
objektiewe teorie getoets deur die ondersoek van verhoudinge tussen veranderlikes. 
Hierdie veranderlikes kan gemeet word deur instrumente, sodat data geanaliseer kan 
word deur statistiese prosedures. Die finale geskrewe verslag het dus ‘n vasgestelde 
struktuur (Creswell, 2009:4). 
 
Die gemengde navorsingsbenadering is ‘n benadering wat die kwalitatiewe en 
kwantitatiewe navorsingsvorme kombineer. Dit is meer as slegs die insameling en 
analisering van beide tipes data. Dit behels die gesamentlike gebruik van beide 
benaderings sodat die oorhoofse krag van die studie groter is as kwalitatiewe of 
kwantitatiewe navorsing op hul eie (Creswell, 2009:4). Volgens Williamson (2005:7) lê 
die waarde van hierdie navorsingsbenadering daarin dat dit as triangulasie van die 
data-insamelingsmetode dien, wat dan die geldigheid van ‘n navorsingstudie verhoog.  
 
Die navorser het die kwalitatiewe navorsingsbenadering vir die doeleindes van 
hierdie studie gekies. Die navorsingsdoel (soos hierbo beskryf) behels dat die 
navorser beoog het om ‘n voorkomingsriglyn te ontwikkel. Die kwalitatiewe 
benadering sou die geskikste wyse wees om die verkennende en beskrywende aard 
van die studie te ondersteun (sien die navorsingsdoelstellings in die vorige afdeling 
van hierdie hoofstuk). Die navorser wou dus die voorkomingsriglyn grond op die 
spesifieke belewenisse van die persone wat deur die navorsingsprobleem geraak 
word (maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers). Die benutting van 
hierdie benadering se verdere waarde was dat dit sou verseker dat die navorser ‘n 
duideliker beeld van die navorsingsprobleem kon bekom, en sodoende die 
navorsingsvraag op ‘n geldige, wetenskaplike wyse kon beantwoord (Creswell & 
Plano Clark, 2007:12). 
 
1.5.2 Die navorsingsontwerp 
 
Die benutting van die kwalitatiewe navorsingsbenadering het behels dat die navorser 
gepoog het om ryk data te bekom oor die aard van voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers, soos gesien deur 
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maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers, ten einde insig in die 
navorsingsprobleem te verhoog. Nieuwenhuis (2007a:56) beskryf hierdie benadering 
as interpreterend van aard; juis vanweë die fokus op pogings om insig te ontwikkel en 
situasies, persepsies en verskynsels te verstaan. Die gekose navorsingsontwerpe 
wat geskik was vir hierdie kwalitatiewe navorsingstudie word vervolgens bespreek   
 
1.5.2.1 Die kwalitatiewe navorsingsontwerp 
 
Fouché en Schurink (2011:307) beskryf ‘n kwalitatiewe navorsingsontwerp as al die 
keuses wat die navorser moet maak om die navorsingsvraag te kan beantwoord. Die 
skrywers verwys voorts na die navorsingsontwerp as die navorser se plan, en 
onderskei soos volg tussen die kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsingsontwerpe: In 
kwantitatiewe navorsing maak die navorser ‘n keuse vanuit ‘n lys bestaande 
ontwerpe, terwyl die kwalitatiewe navorser se ontwerp minder rigied is en dikwels 
soos wat die studie vorder ontwikkel. 
 
Navorsingsontwerpe in kwalitatiewe navorsingstudies ondersteun die navorser in die 
ontwikkeling van ‘n strategie vir die insameling en analisering van die data. Flick 
(2006:141) verwys na kwalitatiewe navorsingsontwerpe as etnografies, 
fenomenologies en biografies van aard. Die skrywer verwys ook na gevallestudie en 
kontekstuele navorsingsontwerpe (Flick, 2006:141). Volgens Babbie (2007:92) sluit 
dit ook verkennende, beskrywende, kontekstuele en verduidelikende ontwerpe in. Met 
inagneming van die navorsingsdoel en doelstellings, soos in paragraaf 1.4 
uiteengesit, het die navorser die gevallestudie as primêre ontwerp benut, en die 
kontekstuele, verkennende en beskrywende navorsingsontwerpe het as 
ondersteunende ontwerpe gedien. Die redes vir hierdie keuse word vervolgens 
bespreek.  
 
Gevallestudie as navorsingsontwerp: Neale, Thapa en Boyce (2006:3) identifiseer 
hierdie navorsingsontwerp as spesifiek geskik wanneer die doel van die kwalitatiewe 
navorser die inwinning van kennis en ontwikkeling van insig oor ‘n unieke of 
interessante kwessie is (in die geval van hierdie studie: voorkoming van 
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organisasieverwante stres deur maatskaplikewerkbestuurders). Hierdie skrywers 
beskryf die waarde van die gevallestudie as navorsingsontwerp as dat dit die 
navorser ondersteun in sy/haar poging om die unieke storie van individue, 
organisasies, prosesse, programme, instellings of gebeure te verken en te beskryf. 
Fouché en Schurink (2011:320) beskryf navorsingsontwerpe as ‘n metodologiese 
raamwerk. Die skrywers gaan voort deur te noem dat die gevallestudie as 
navorsingontwerp, anders as ander metodologiese raamwerke (d.w.s. ontwerpe), 
eerder ‘n fokus aan die studie verleen ten opsigte van wát bestudeer sal word as wat 
dit die metodologiese raamwerk beskryf.  
 
In hierdie spesifieke studie het die navorser beoog om die unieke belewenisse en 
persepsies van maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers te verken en 
te beskryf sover dit die kwessie van organisasieverwante stres en die voorkoming 
daarvan betref. Sy het gehoop dat hierdie verkenning en beskrywing, en ‘n 
daaropvolgende kontrolering met bestaande literatuur, haar in staat sou stel om ‘n 
relevante voorkomingsriglyn te ontwikkel. Die gevallestudie is as die primêre ontwerp 
geïdentifiseer om die wát van hierdie navorsingstudie te beskryf (d.w.s. die 
voorkoming van organisasieverwante stres deur maatskaplikewerkbestuurders), 
terwyl die ontwerpe wat vervolgens bespreek sal word, gedien het as die beskrywing 
van die metodologiese raamwerk waarbinne hierdie studie sou plaasvind. 
 
Kontekstuele navorsingsontwerp: Holztblatt, Wendell en Wood (2005:22) beskryf 
hierdie navorsingsontwerp as ‘n geskikte ontwerp wanneer die metode van data-
insameling onderhoude met deelnemers in hul natuurlike omgewing behels. Die 
konteks waarbinne hierdie onderhoude plaasvind verskaf ‘n geleentheid om 
veldaantekeninge te maak oor waarnemings van die struktuur van die omgewing, en 
dan by die transkripsies van die onderhoude te voeg. Dit help dus die navorser om 
ryker data te bekom oor en ‘n beter verkenning te doen van die konteks waarbinne 
die deelnemers die data verskaf. Die bovermelde skrywers is van mening dat die 
kontekstuele navorsingsontwerp die navorser help om ‘n optimale hoeveelheid data in 
te samel, asook om binne ‘n vennootskap met die deelnemers die data binne die 
werklike konteks van hul belewenisse en persepsies te verken en te beskryf. Hom 
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(2009) beskryf hierdie ontwerp as ‘n gestruktureerde metode van veldonderhoude. 
Hierdie onderhoude is daarop gefokus om te verken, te ontdek en te beskryf. 
 
Die kontekstuele navorsingsontwerp, binne die raamwerk van die gevallestudie 
navorsingsontwerp soos hierbo beskryf, word as geskik vir hierdie studie beskou, 
aangesien dit die verkenning en beskrywing van die wát (d.w.s. die voorkoming van 
organisasieverwante stres deur maatskaplikewerkbestuurders) in konteks kon plaas. 
Deur die kwalitatiewe data binne die natuurlike omgewing van die deelnemers in te 
samel, kon die navorser dus veldaantekeninge maak en dit by die transkripsies van 
die onderhoude voeg om ryker data te verseker. 
 
Verkennende navorsingontwerp: Dit behels dat die navorser ‘n onderwerp verken 
en hom-/haarself daarmee vergewis. Dit is gewoonlik in ‘n geval waar die navorser 
iets nuuts ondersoek. Verkennende studies word om drie redes gedoen: 
• Om die navorser se nuuskierigheid te bevredig en hom/haar die onderwerp 
beter te laat verstaan. 
• Om die uitvoerbaarheid van ‘n meer uitgebreide studie te toets. 
• Om die metodes te ontwikkel wat op daaropvolgende studies toegepas kan 
word (Babbie, 2007:92). 
 
Verkennende studies is voorts belangrik vir wanneer die navorser nuwe terreine 
betree en nuwe insigte in ‘n onderwerp wil ontwikkel. Die vernaamste tekortkoming 
van verkennende studies is dat dit in isolasie selde bevredigende antwoorde op die 
navorsingsvraag lewer (Babbie, 2007:93). 
 
Die beperkte inligting oor die voorkoming (d.w.s. primêre intervensie) van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers soos deur 
maatskaplikewerkbestuurders hanteer, dien as die rasionaal vir die keuse van hierdie 
navorsingsontwerp.  
 
Beskrywende navorsingsontwerp: Kreuger en Neuman (2006:23) meld dat 
verkennende en beskrywende navorsingstudies dikwels hand aan hand gaan. Die 
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skrywers meld dat hierdie ontwerp benut word wanneer die navorser die 
navorsingsdata akkuraat wil beskryf. Die beskrywende ontwerp volg dus op die 
verkennende ontwerp. 
 
Die navorser het hierdie navorsingsontwerp gekies om te verseker dat die 
ingesamelde kwalitatiewe data akkuraat beskryf sou word, en om sodoende as 
ondersteuning vir die verkennende ontwerp te dien. Dit sou ook die navorser help om 
die voorkomingsriglyn binne die sienswyse van die rolspelers in die situasie te kon 
ontwikkel. 
 
Binne die raamwerk van die kwalitatiewe navorsingsbenadering, sowel as die gekose 
navorsingsontwerpe soos hierbo bespreek, het die navorser vervolgens die 
navorsingsplan ontwikkel. Dit het behels dat twee kwalitatiewe studies gedoen sou 
word. Die tabel hieronder dien as ‘n illustrasie hiervan, terwyl die keuses wat gedoen 
is wat betref metodes, tegnieke en raamwerke/modelle vervolgens bespreek sal 
word. 
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Tabel 1.2: ‘n Illustrasie van die twee kwalitatiewe navorsingstudies binne die 
raamwerk van die gekose navorsingsbenadering en navorsingontwerpe  
 
Kwalitatiewe navorsingsbenadering 
Navorsingsontwerpe: 
• Gevallestudie ontwerp 
• Kontekstuele ontwerp 
• Verkennende ontwerp 
• Beskrywende ontwerp 
Populasie 1 
Alle maatskaplikewerkbestuurders wat by 
regerings- of nie-regeringsorganisasies werksaam 
is 
Populasie 2 
Alle maatskaplike werkers wat by regerings- of 
nie-regeringsorganisasies werksaam is 
Steekproefmetode 
Nie-waarskynlikheidsteekproef met die benutting 
van die doelgerigte en sneeubal- 
steekproeftegnieke 
Steekproefmetode 
Nie-waarskynlikheidsteekproef met die benutting 
van die doelgerigte steekproeftegniek 
Metode van data-insameling: 
Semi-gestruktureerde onderhoude 
Metode van data-insameling: 
Fokusgroepe 
Metode van data-analise: 
Tesch (in Creswell, 2009:186) se raamwerk vir kwalitatiewe data-analise 
Verifikasie van die kwalitatiewe data: 
Guba (in Krefting, 1991:214-222) se model vir dataverifikasie in kwalitatiewe navorsing 
Etiese aspekte wat by die studie ingesluit moet word: 
• Vermyding van skade 
• Vrywillige deelname 
• Ingeligte toestemming 
• Anonimiteit en konfidensialiteit 
 
1.5.2.2 Die kwalitatiewe steekproef 
 
Die eenheid van analise in maatskaplike navorsing verwys na die individue en 
groepe waarop die navorsingstitel en navorsingsprobleem betrekking het (Alston & 
Bowles, 2003:42). Vir die doeleindes van hierdie studie is die eenheid van analise 
soos volg: 
• Alle maatskaplike werkers wat binne ‘n organisatoriese sisteem werksaam is 
 
Mc Burney (2001:248) verduidelik dat ‘n populasie spesifieke grense aan ‘n 
navorsingstudie verskaf. Die identifisering van die populasie help dus die navorser 
om die fokus vir ‘n bepaalde studie binne die eenheid van analise te bepaal. In 
aansluiting met hierdie beskrywing, verduidelik Bless et al. (2006:92) dat  die 
populasie geïdentifiseer word wanneer die navorser ‘n spesifieke beskrywing 
formuleer van die afbakening van die persone/groepe binne die eenheid van analise 
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op wie die bepaalde studie betrekking het. Die skrywers verduidelik dat dit die 
navorser ondersteun om ‘n fokus aan die studie te verleen. Die populasies vir hierdie 
kwalitatiewe studie was: 
• Alle maatskaplikewerkbestuurders wat by regerings- of nie-
regeringsorganisasies werksaam is  
• Alle maatskaplike werkers wat by regerings- of nie-regeringsorganisasies 
werksaam is  
 
Strydom (2011a:224) verwys na ‘n steekproef as die verdere afbakening van die 
populasie om haalbaarheid in ‘n navorsingstudie te verseker. Die skrywer meld dat dit 
meestal nie moontlik is om die hele populasie by ‘n studie te betrek nie, en stel dus 
voor dat die steekproef benut word om die insluitingskriteria te bepaal. ‘n Steekproef 
word voorts benut om ‘n verteenwoordigende deel van die populasie by die studie in 
te sluit (Unrau, Gabor & Grinnell, 2007:279). 
 
Die steekproef wat benut was in die populasie van maatskaplikewerkbestuurders 
vir hierdie studie se insluitingskriteria is soos volg: 
• Maatskaplikewerkbestuurders 
• Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
• Meer as twee jaar bestuurservaring 
• Bestuur meer as twee maatskaplike werkers  
• Lewer maatskaplikewerkdienste in die Kaapse Skiereiland 
 
Die steekproef wat benut was in die populasie van maatskaplike werkers vir hierdie 
studie se insluitingskriteria is soos volg: 
• Maatskaplike werkers  
• Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
• Meer as twee jaar werkservaring. 
• Lewer maatskaplikewerkdienste in die Kaapse Skiereiland 
 
Binne die raamwerk van die kwalitatiewe navorsingsbenadering is daar van ‘n nie-
waarskynlikheidsteekproefmetode gebruik gemaak. Hierdie metode van 
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steekproefneming behels dat die moontlikheid om vir die steekproef gekies te word, 
nie bepaal kan word nie en dat die steekproefgrootte dus nie aan die begin van die 
navorsing bepaal kan word nie (Marlow, 2005:136; Bless et al., 2006:105-196; Maree 
& Pietersen, 2007:172-176). 
 
Steekproeftegnieke eie aan die nie-waarskynlikheidsteekproefmetode sluit in: 
• Gemaklike/toevallige steekproewe: Dit vind plaas wanneer ‘n steekproef op 
grond van beskikbare subjekte in die populasie gekies word. 
• Kwota-steekproewe: Die populasie word verdeel in stratums, maar van hierdie 
punt word die steekproef toevallig getrek. 
• Doelbewuste steekproewe: Die navorser maak staat op sy/haar oordeel oor 
die benodigde karaktereienskappe van ‘n steekproef vanuit ‘n populasie. 
• Sneeubal-steekproewe: Die navorser begin by een deelnemer wat aan die 
insluitingskriteria van die steekproef voldoen. Die deelnemer verwys die 
navorser na ander moontlike deelnemers, wat die navorser ook na nog 
deelnemers verwys (Alston & Bowles, 2003:88-90). 
 
Die navorser wou gebruik maak van haar eie oordeel oor wie die navorsingsvraag die 
beste sou kon beantwoord. Die insluitingskriteria vir die steekproef het dus die 
doelbewuste steekproeftegniek se beskrywing gepas. Hierdie tegniek is benut om 
‘n steekproef vanuit beide populasies te trek. Ten einde toegang te bekom tot 
maatskaplikewerkbestuurders wat aan die insluitingskriteria voldoen, het die navorser 
ook die sneeubal-steekproeftegniek benut om ‘n steekproef vanuit die populasie 
van maatskaplikewerkbestuurders te bekom. Dit het behels dat deelnemers deur 
middel van die doelbewuste steekproeftegniek gevra word om die navorser van name 
en kontakbesonderhede van ander maatskaplikewerkbestuurders te voorsien wat ook 
aan die insluitingskriteria voldoen. Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders 
sou vervolgens gevra word om as “hekwagter” op te tree en die navorser te 
ondersteun om in aanraking te kom met maatskaplike werkers wat aan die 
insluitingskriteria voldoen. 
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Die steekproefgrootte word bepaal deur die doel, ontwerp, populasiegrootte asook 
tyds- en kostebeperkinge. Die streekproefgrootte van kwalitatiewe navorsing word 
gewoonlik deur dataversadiging bepaal (Bless et al., 2006:107-108). Die grootte van 
die steekproef in hierdie kwalitatiewe studie is dus bepaal toe die navorser gemerk 
het dat data herhalend raak en onderhoude/fokusgroepe nie meer nuwe idees na 
vore bring nie (Alston & Bowles, 2003:213). 
 
1.5.2.3 Kwalitatiewe metode van data-insameling 
 
Die navorser het eerstens beplan om toegang tot die deelnemers te bekom. Sy het 
met maatskaplikewerk-diensleweringsorganisasies in aanraking gekom en die 
maatskaplikewerkbestuurders versoek om aan die studie deel te neem. Die 
uitnodigingsbrief (sien aanhangsel A) het die doel van die navorsing, die kriteria vir 
insluiting, die onderhoudsriglyn asook die etiese aspekte beskryf. Die navorser het 
die organisasies vervolgens telefonies gekontak om te hoor of hulle sou wou 
deelneem indien die maatskaplikewerkbestuurders aan die insluitingskriteria voldoen 
het. ‘n Onderhoud is vervolgens met die voornemende deelnemers gereël, 
waartydens die etiese aspekte en die formaat van die onderhoud met hulle bespreek 
is. Hulle is die geleentheid gegun om vrae te vra voordat ‘n ingeligte 
toestemmingsvorm voltooi is (sien aanhangsel C). Die insameling van data het hierna 
gevolg. 
 
Toegang tot die maatskaplikewerker-deelnemers is verkry deur die benutting van die 
deelnemende maatskaplikewerkbestuurders wat as “hekwagters” opgetree het. Bless 
et al. (2006:145) verduidelik dat ‘n “hekwagter” die navorser se toegang tot 
deelnemers reguleer, en sodoende tot etiese praktyk in navorsing bydra. Die 
“hekwagter” verseker dat moontlike deelnemers geïdentifiseer word en dat hulle oor 
die doel en aard van die studie ingelig word, voordat hulle kies om vrywillig deel te 
neem. Die maatskaplike werkers wat ingestem het om aan die onderhoude deel te 
neem, is gevra om die ingeligte toestemmingsvorm (sien aanhangsel B) te 
onderteken, nadat hulle ‘n oriënteringsgesprek met die navorser gevoer het waar die 
doel en aard van die studie aan hulle deurgegee is. 
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Kwalitatiewe data kan deur middel van gestruktureerde, ongestruktureerde en semi-
gestruktureerde waarnemings en onderhoude, fokusgroepe, dokumentasie of visuele 
materiaal ingesamel word (Creswell, 2009:179-181). Ten einde die data onder die 
maatskaplikewerkbestuurders in te samel, het die navorser onderhoude as ‘n 
sinvolle manier van kwalitatiewe data-insameling vir die doeleindes vir hierdie studie 
geïdentifiseer. Die keuse oor die formaat van die onderhoude is op die volgende 
beskrywings in die literatuur gegrond: 
• Ongestruktureerde onderhoude word benut waar die deelnemer gevra word 
om die navorsingsvraag te beantwoord sonder dat ‘n onderhoudsriglyn met 
subvrae gebruik word. Alhoewel die navorser die proses van die gesprek in ‘n 
mate struktureer, word die verloop deur die deelnemer se antwoord en “storie” 
bepaal. 
• Gestruktureerde onderhoude is meer gefokus en help die navorser om 
spesifieke vrae oor die navorsingsonderwerp te beantwoord. Die navorser 
gebruik oop vrae, maar die vrae is spesifiek en op die onderwerp gefokus. Die 
onderhoudsriglyn word gebruik om fokus aan die onderhoud te verleen. 
• Semi-gestruktureerde onderhoude ondersteun die navorser om die 
navorsingprobleem op ‘n georganiseerde wyse te verken. Die navorser benut 
ook hier oop vrae, maar die onderhoudsriglyn is van so ‘n aard dat dit die 
navorser slegs help om te verseker dat die navorsingsvraag beantwoord word 
(Dicicco-Bloom & Crabtree, 2006:315; Greeff, 2011:348).  
 
Semi-gestruktureerde onderhoude is as die metode van data-insameling gekies. 
Die navorser het dus ‘n sentrale vraag gebruik om die maatskaplikewerkbestuurders 
se persepsies oor die aard van voorkoming van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers te verken. Hierdie formaat van onderhoudsvoering het die 
spesifieke voordeel ingehou dat dit die navorser ondersteun het om op die 
navorsingsprobleem te fokus sonder om die deelnemers se insette te beperk. Die 
idee was om faktore wat die sentrale verskynsel omvat te verken (sien Creswell, 
2009:129). 
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Fokusgroepe is as metode van data-insameling onder die maatskaplike werkers 
gekies. Mack, Woodsong, MacQueen, Guest en Namey (2005:51) verduidelik dat 
fokusgroepe die kwalitatiewe navorser help om data oor die navorsingsonderwerp in 
te samel deur tegelykertyd van meer as een bron gebruik te maak. Die skrywers 
beskryf die waarde van fokusgroepe as ‘n metode waar die navorser van oop vrae 
gebruik maak om meervoudige data in ‘n relatiewe kort tydperk in te samel. ‘n 
Spesifieke voordeel van fokusgroepe, wat bygedra het tot die navorser se keuse, is 
dat dit kostedoeltreffend is (Kroll, Barbour & Harris, 2007:691). Monnette, Sullivan en 
De Jong (2005:186) verskaf die volgende riglyne vir navorsers wat die fokusgroep as 
metode van data-insameling kies, en wat vir hierdie studie gebruik is: 
• Skep ‘n omgewing waarbinne kollektiewe deelname moontlik gemaak en 
aangemoedig word. 
• Moedig die deel van persepsies aan. 
• Skep ‘n geleentheid waarbinne ervarings en opinies gedeel kan word. 
 
Greeff (2011:361) is van mening dat hierdie metode van data-insameling benut kan 
word as die primêre of aanvullende metode van data-insameling, of dat dit as deel 
van ‘n meervuldige metode in die insameling van data benut kan word. 
 
Die navorser het fokusgroepe as ‘n geskikte metode vir data-insameling 
geïdentifiseer op grond van die volgende redes na aanleiding van die beskrywing 
hierbo: Dit was ‘n koste- en tydsdoeltreffende wyse om meervoudige data binne ‘n 
korter tydperk in te samel; het die potensiaal om lede aan te moedig om persepsies, 
opinies en ervarings te deel; en kon as ‘n meervoudige metode van data-insameling 
saam met die onderhoude met die maatskaplikewerkbestuurders benut word. 
 
Die onderhoudsriglyn wat vir die insameling van die kwalitatiewe data gebruik is, is 
gegrond op die volgende raamwerk wat deur Creswell (2009:129-131) voorgestel is: 
• Vra een of twee sentrale vrae, gevolg deur uiters vyf tot ses bydraende vrae 
• Begin die navorsingsvrae met “wat” of “hoe” om ‘n oop ontwerp (eie aan 
kwalitatiewe navorsing) aan te toon 
• Fokus op ‘n enkele verskynsel of konsep 
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• Gebruik verkennende werkwoorde wat nie rigtinggewend is nie 
• Verwag dat die navorsingsvrae gedurende die studie sal verander en ontwikkel  
• Gebruik oop vrae, sonder enige verwysing na die literatuur of teorie 
 
Die vrae aan maatskaplikewerkbestuurders is soos volg geformuleer: 
Sentrale vraag 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë voorkom? 
Ondersteunende vrae 
• Wat is die uitdagings wat jy ervaar in die voorkoming van organisasieverwante 
stres by maatskaplike werkers? 
• Watter hulpbronne/ondersteuning het jy tot jou beskikking om 
voorkomingsdienste te kan lewer? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van jou rol as maatskaplikewerkbestuurder 
beskryf? 
• Wat sou jy in ‘n riglyn om voorkomingsdienste te kan lewer wou sien in terme 
van die inhoud? 
• Hoe moet die struktuur van ‘n riglyn vir voorkomingsdienste lyk? 
 
Die vrae aan maatskaplike werkers is soos volg geformuleer: 
Sentrale vraag 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë voorkom? 
Ondersteunende vrae 
• Wat sou jy as organisatoriese stressors beskryf? 
• Watter hulpmiddels/ondersteuning het jy nodig om organisasieverwante stres 
te voorkom? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers in terme van die rol van die maatskaplikewerkbestuurder 
beskryf? 
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Nieuwenhuis (2007b:89) maan dat rekordhouding in kwalitatiewe navorsing 
breedvoerig en korrek moet geskied. Die skrywer stel voor dat ‘n bandopname van 
die onderhoud gemaak word (met die toestemming van die deelnemer). Die navorser 
maak dan ‘n transkripsie van die onderhoud op die bandopname. Beide Mouton 
(2001:108) en Nieuwenhuis (2007b:89) beskou die gebruik van veldaantekeninge as 
essensieel om te verseker dat die konteks van die onderhoud (d.w.s. die nie-verbale 
data) ook gedokumenteer en ontleed word. Die navorser het van bandopnames en 
veldaantekeninge gebruik gemaak, wat so gou as moontlik na afloop van die 
onderhoude getranskribeer was. 
 
Strydom en Delport (2011:384) beveel aan dat die navorser ‘n voorstudie op presies 
dieselfde wyse uitvoer as met die insameling van die data. Die mikpunt is om te 
verseker dat die metode van data-insameling wel tot die aanspreek van die 
navorsingsprobleem en die beantwoording van die navorsingsvraag bydra. Die 
navorser het vervolgens besluit om voor die formele insameling van data ‘n 
voorstudie met beide maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers te doen 
om sodoende te verseker dat die onderhoudsriglyn doeltreffend vir die beantwoording 
van die navorsingsvraag is. 
 
1.5.2.4 Kwalitatiewe data-analise 
 
Die analise van kwalitatiewe data behels hoofsaaklik dat die navorser ‘n 
interpreterende filosofie volg ten einde die betekenis en simboliek van die inhoud te 
kan beskryf. Die kwalitatiewe navorser volg ‘n induktiewe benadering om oorhoofse 
temas en subtemas in die data te ontdek (Nieuwenhuis, 2007c:99). Hierdie siening 
word deur Gibbs (2007:1) ondersteun. Die skrywer verduidelik dat kwalitatiewe data-
analise ‘n vorm van transformasie impliseer. Dit behels dus dat die groot hoeveelheid 
ingesamelde kwalitatiewe data deur middel van analitiese prosedures tot ‘n duidelike, 
verstaanbare en betroubare antwoord op die navorsingsvraag verwerk word. 
Schurink, Fouché en De Vos (2011:402) verskaf die volgende riglyne vir kwalitatiewe 
data-analise: 
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• Herbesin oor die oorspronklike navorsingsvraag wat die navorsingsprobleem 
sal aanspreek 
• Verseker dat data volledig getranskribeer word 
• Lees en herlees die inhoud en evalueer die betekenis van die woorde krities 
• Identifiseer die temas en subtemas deur middel van ‘n koderingstelsel 
 
Die kodering van die inhoud van die transkripsies word as kritiek in die 
analiseringsproses van kwalitatiewe data beskou. Nieuwenhuis (2007c:105) beskryf 
dit as die opdeel van die inhoud in betekenisvolle analistiese eenhede deur middel 
van simbole of beskrywende woorde. Tesch soos aangehaal in Creswell (2009:186), 
het agt stappe ontwerp wat verseker dat die navorser die data op ‘n sistematiese 
wyse tot temas en subtemas kodeer. Die navorser het hierdie raamwerk as die 
metode van data-analise gekies. Die toepassing hiervan word in die volgende 
hoofstuk bespreek. 
 
Na afloop van die identifisering van die temas en subtemas was die data beskryf en 
gekontroleer met bestaande literatuur. Delport, Fouché en Schurink (2011:298) voer 
aan dat die bestudering van literatuur in kwalitatiewe studies na afloop van data-
insameling moet geskied ten einde te verseker dat die navorser ontvanklik of “oop” is 
vir die ontwikkeling van nuwe insigte. Aan die ander kant word kwantitatiewe 
navorsing gegrond op ‘n deeglike bestudering van die literatuur voordat data 
ingesamel word. Ten einde dus te verseker dat die navorser nie deur die bestudering 
van die literatuur beïnvloed of “gekleur” word nie, was die literatuurkontrole na afloop 
van die insameling en analise van die kwalitatiewe data gedoen. 
 
1.5.2.5 Geldigheid/verifikasie 
 
Schurink et al. (2011:429) noem dat die tradisionele kriteria vir geldigheid in 
navorsing, naamlik interne en eksterne geldigheid, betroubaarheid en objektiwiteit nie 
op kwalitatiewe navorsingstudies van toepassing is nie. Die geloofwaardigheid van 
kwalitatiewe navorsingstudies word volgens hierdie skrywers eerder bevorder deur 
geloofwaardigheid, oordraagbaarheid, betroubaarheid en konformering. Om 
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laasgenoemde kriteria te kan benut, het Guba (in Krefting, 1991:214-222) ‘n model 
saamgestel om met die verifikasie van kwalitatiewe data te help. Hierdie model is op 
die volgende vier aspekte gegrond: geldigheid van die waarheid, toepasbaarheid, 
bestendigheid en neutraliteit. Die navorser het hierdie model gekies as metode van 
dataverifikasie. Die sleutelaspekte word vervolgens beskryf en die toepassing 
daarvan word in hoofstuk 2 uiteengesit. 
 
• Geldigheid van die waarheid: Dit behels die navorser se vertroue in die 
waarheid van die bevindings; gegrond op die navorsingontwerp, deelnemers en 
die konteks waarin die studie plaasvind (Krefting, 1991:215). Schurink et al. 
(2011:419) meld dat die geldigheid van die waarheid na die geloofwaardigheid 
van die studie verwys en dus met die tradisionele interne geldigheid verband hou. 
Dit verseker dat ingesamelde data akkuraat beskryf word. 
 
• Toepasbaarheid: Hierdie term verwys na die mate waarin die bevindings van die 
studie op ander kontekste of groepe toegepas kan word (Guba in Krefting, 
1991:216). Toepasbaarheid verwys dus na oordraagbaarheid wat met die 
tradisionlele eksterne geldigheid verband hou (Schurink et al., 2011:420). 
 
• Bestendigheid: Volgens Guba (in Krefting, 1991:216) is bestendigheid wanneer 
die bevindings van die studie toon dat dieselfde onderwerpe en dieselfde konteks 
herhaal word. Dit hou met die betroubaarheid van die data verband (Schurink et 
al., 2011:420). 
 
• Neutraliteit: Guba (in Krefting, 1991:217) beskryf neutraliteit in kwalitatiewe 
navorsing as die mate waarin die navorsingsbevindings onpartydig is, en meld dat 
dit na die neutraliteit van die data eerder as die neutraliteit van die navorser 
verwys. Wat betref die tradisionele kriteria aan die ander kant, hou dit met 
objektiwiteit verband (Schurink et al., 2011: 421). 
 
Die etiese aspekte wat in ag geneem was vir die doeleindes van hierdie studie word 
vervolgens bespreek. 
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1.6 Etiese aspekte 
 
Die volgende etiese aspekte is tydens die beplanning asook as die uitvoering van 
hierdie studie in ag geneem. Die aspekte word in hierdie hoofstuk slegs geïdentifiseer 
en beskryf, terwyl die implementering daarvan in hoofstuk 2 bespreek word. 
 
• Vermyding van skade: Babbie (2007:27) maan dat die deelnemers in ‘n 
navorsingstudie nie aan enige fisiese of psigiese skade blootgestel moet word nie. 
Die voordele van die navorsing moet teenoor die potensiële skade opgeweeg 
word. Die navorser het hierdie aspek in ag geneem omdat deelnemers nie op 
enige wyse verontrief moes word nie. 
 
• Vrywillige deelname: Rubin en Babbie (2005:71) beklemtoon dat deelname aan 
‘n navorsingstudie vrywillig moet geskied. Deelnemers kan ook byvoorbeeld 
gedurende die verloop van die studie besluit om te onttrek. Die navorser het 
hierdie aspek as belangrik beskou omdat deelnemers deurgaans hul insette 
vryelik moes kon gee. 
 
• Ingeligte toestemming: Volgens Grinnell en Unrau (2008:37) moes die keuse om 
deel te neem op kennis van alle relevante inligting gegrond wees. Hierdie aspek 
was van belang in hierdie studie, omdat deelnemers se keuse tot vrywillige 
deelname moes berus op ‘n oorweging van die doel van die studie, die formaat 
van data-insameling en die rede waarom hulle gekies is om deel te neem. 
 
• Anonimiteit en konfidensialiteit: Babbie (2007:65) onderskei tussen anonimiteit 
en konfidensialiteit. Anonimiteit verwys daarna dat die identifiserende 
besonderhede van die deelnemers nie op die vraelyste/transkripsies aangeteken 
word nie, terwyl konfidensialiteit daarna verwys dat die vraelyste/transkripsies nie 
vryelik beskikbaar gestel sou word nie. Die navorser wou verseker dat geen 
deelnemers blootgestel sou voel nie, en het dus hierdie etiese aspek tydens die 
implementering van hierdie studie ingesluit. 
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Die volgende afdeling verskaf ‘n beskrywing van die sleutelbegrippe om hierdie 
navorsing se konteks te omskryf. 
 
1.7 Sleutelbegrippe 
 
Maatskaplike werk  
Dit is ‘n professionele diens wat deur ‘n geregistreerde maatskaplike werker gelewer 
word, en gerig is op die bevordering van die maatskaplike funksionering van mense 
(Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 1995:40). Aksies is gerig op die ondersoek, 
behandeling en verligting van ekonomiese, geestelike en maatskaplike behoeftes 
(Merriam-Webster’s Medical Dictionary, 2011). Die primêre metodes wat deur 
maatskaplike werkers gebruik word, is gevallewerk, groepwerk en gemeenskapswerk 
(d.w.s. dienste op ‘n mikro-, meso- en makrovlak van intervensie). Die twee 
sekondêre metodes in maatskaplike werk is navorsing en bestuur. Navorsing moet 
deur maatskaplike werkers gebruik word om kennis uit te bou en die impak van 
dienste te meet en te evalueer (Hepworth, Rooney, Rooney, Strom-Gottfried & 
Larsen, 2006:15). Maatskaplikewerkbestuur word vir die doeleindes van hierdie 
studie as fokus gebruik en word hieronder bespreek. 
 
Maatskaplikewerkbestuur  
Hepworth et al. (2006:28) verwys spesifiek na die bestuur van gevalle as ‘n proses 
waar die maatskaplike werker verseker dat dienste op ‘n tydige wyse verskaf word. 
Aan die ander kant word diensorganisasies deur middel van leierskap en bestuurders 
bestuur. Huidige maatskaplike kwessies vereis al hoe meer dat dienste meer 
beskikbaar en toeganklik gemaak moet word, en bestuurders moet dus op 
veranderings fokus. Ten einde hierdie verandering te weeg te bring, moet 
bestuurders dus vaardig wees om werknemers (d.w.s. maatskaplike werkers) te 
bemagtig en te ondersteun (Leadership and Management Sub Group, 2005). 
Maatskaplikewerkbestuur van organisasies sluit nie net die administrasie en 
finansiële bestuur in nie, maar ook die bestuur van menslike hulpbronne. 
Laasgenoemde is spesifiek op hierdie studie van toepassing. Dit behels dat 
maatskaplike werkers gemotiveer moet word en dat die klem op die uitbouing van 
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menslike kapitaal tot voordeel van die kliëntsisteem gelê word (Management Skills 
For Social Enterprises, 2011).  
 
Maatskaplikewerkbestuurder  
Hierdie pos behels ook dié van supervisor of toesighouer. Dit is ‘n maatskaplike 
werker aan wie gesag gedelegeer is om die professionele dienslewering van 
maatskaplike werkers deur middel van die proses van supervisie of toesighouding te 
koördineer, te bevorder en te evalueer (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 
1995:63). Volgens Singer (2008) is die taak van die maatskaplikewerkbestuurder 
gefokus op: 
• Administrasie – kantoorbestuur, beleidsontwikkeling en netwerking 
• Klinies – opvoedkundige insette 
• Ondersteuning – primêre, sekondêre en tersiêre bestuur van 
organisasieverwante stres 
 
Organisasieverwante stres  
Organisasieverwante stres verwys na ‘n fisiese en psigologiese toestand wanneer ‘n 
persoon se vermoë om werksdruk te hanteer weens ‘n gebrek aan ondersteuning, 
vaardighede en hulpbronne beperk word (Michie, 2002:67). Leka, Griffths en Cox 
(2003:3) onderskei tussen persoonlike en werk- (d.w.s. organisasieverwante) stres, 
en beklemtoon die interaksie tussen hierdie twee tipes stres. 
 
Die skrywers beklemtoon dat werksdruk nie met werkstres verwar moet word nie. 
Werksdruk is ‘n algemene deel van werk binne ‘n organisatoriese sisteem, terwyl 
stres veroorsaak dat die werker nie die druk kan hanteer nie (Leka et al., 2003:4). 
Leka et al. (2003:6-7) beskryf organisasieverwante stres soos volg volgens die 
konteks en die inhoud van die werk: 
• Werksinhoud: Werkslading, werksure en deelname aan bestuursprosesse en 
besluitneming binne die organisasie word as oorsake geïdentifiseer. 
• Werkskonteks: Aspekte wat tot organisasieverwante stres kan lei, sluit in: 
status, salaris, rolverdeling, interpersoonlike verhoudings en organisatoriese 
kultuur. 
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Volgens hierdie skrywers kan stres voorkom word deur goeie passing van vermoëns 
en plasing tydens aanstellings, volgehoue opleiding en die ontwikkeling van ‘n 
gesonde organisatoriese klimaat. Die rol van die bestuur word in hierdie verband 
beklemtoon (Leka et al., 2003:10-11). 
 
Voorkoming 
Dit is die proses wat daarop gemik is om die impak van toestande wat tot 
maatskaplike wanfunksionering aanleiding kan gee, te verminder en uit te skakel 
(Vaktaalkomitee vir Maatskaplike werk, 1995:69). Met spesifieke verwysing na die 
voorkoming van organisasieverwante stres verwys Leka et al. (2003:15-18) na die 
risikobestuursiklus, wat in die onderstaande figuur as ‘n deurlopende proses 
uitgebeeld word. 
 
Figuur 1.3: Risikobestuursiklus 
 
 
 
 
 
2. Ontwikkeling van 
‘n risikobestuursplan 
5. Aanpassing van 
risikobestuursplan 
1. Assessering van 
risiko 
4. Evaluering van ‘n 
risikobestuursplan 
3. Implementering 
van ‘n 
risikobestuurs-plan 
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Wynne (2011:5) identifiseer fokusgebiede vir die voorkoming van 
organisasieverwante stres as beleidsontwikkeling, ondersteuningsdienste en die 
ontwikkeling van netwerke met hulpbronne wat lewensgehalte kan help verbeter. 
 
Die uitlegging van die navorsingsdokument het volgens die navorsingsproses wat 
gevolg was, geskied. Dit word vervolgens bespreek. 
 
1.8 Uitlegging van die navorsingsdokument 
 
Die tabel hieronder verskaf ‘n illustrasie van die uitleg van hierdie dokument. 
 
Tabel 1.3: Uitleg van die navorsingsdokument 
 
Hoofstuk 1 Oriënterende  inleiding tot die ondersoek 
Die agtergrond en rasionaal van die navorsingstudie 
Die navorsingsprobleem 
Die navorsingsvraag 
Die navorsingsdoel en doelstellings 
Die navorsingsmetodologie 
Die etiese aspekte 
Die sleutelbegrippe 
Hoofstuk 2 Beskrywing van die toepassing van die kwalitatiewe navorsingsmetodologie 
Hoofstuk 3 Navorsingsbevindinge en literatuurkontrole: Maatskaplike werkers se persepsies van 
die voorkoming van organisasieverwante stres  
Hoofstuk 4 Navorsingsbevindinge en literatuurkontrole: Maatskaplikewerkbestuurders se 
persepsies van die voorkoming van organisasieverwante stres 
Hoofstuk 5 Literatuurstudie: Voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers deur maatskaplikewerkbestuurders  
Hoofstuk 6 ‘n Riglyn vir maatskaplikewerkbestuurders om organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers te voorkom  
Hoofstuk 7 Opsomming, gevolgtrekkings en aanbevelings  
 
1.9 Slotsom 
 
Hierdie hoofstuk was inleidend van aard en bied die leser ‘n agtergrond en rasionaal 
vir die beoogde studie. Die navorsingsprobleem, navorsingsvraag en doel en 
doelstellings is uiteengesit, waarna die keuse van die toepaslike 
navorsingsmetodologie beskryf en omskryf is. Die etiese aspekte asook die 
sleutelbegrippe is bespreek, en die hoofstuk is afgesluit met ‘n uitleg van die 
hoofstukke in die navorsingsdokument. 
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Hoofstuk 2 word daaraan gewy om die toepassing van die kwalitatiewe 
navorsingsmetodologie te omskryf. 
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HOOFSTUK 2 
 
BESKRYWING VAN DIE TOEPASSING VAN DIE KWALITATIEWE 
NAVORSINGSMETODOLOGIE 
 
2.1 Inleiding  
 
Die fokus van hierdie studie was op die maatskaplikewerkbestuurder se rol in die 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers (sien 
probleemstelling in hoofstuk 1, afdeling 1.2). 
 
Ehlers en Lazenby (2007:121) en Weinbach (2008:5) onderskei tussen die interne en 
eksterne klimaat wat deur maatskaplikewerkbestuurders bestuur moet word. Hierdie 
onderskeiding word deur Jones (2007:22) ondersteun. Die laasgenoemde skrywer 
voeg egter by dat een van die uitdagings vir maatskaplikewerkbestuurders is om die 
interne en eksterne klimaat te balanseer, sodat die uitdagings wat binne die eksterne 
omgewing ervaar word deur middel van ‘n goed bestuurde interne klimaat hanteer 
kan word. Die skrywer identifiseer spesifieke vaardighede wat hiervoor benodig word 
as onder andere kommunikasie-, verhoudings-, evaluerings-, 
menslikehulpbronontwikkelings- en beplanningsvaardighede. Die feit dat die 
maatskaplikewerkbestuurder beide die eksterne en interne klimaat moet bestuur, verg 
dan ook spesifieke rolle wat vertolk moet word (Skills in Managing Organisations, 
2004:7). Die figuur hieronder illustreer die spesifieke rolle en hoe dit met die eksterne 
en interne klimaat verband hou. 
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Figuur 2.1: Rolle in maatskaplikewerkbestuur (Skills in Managing Organisations, 
2004:7-8) 
 
 
 
Hierdie studie fokus spesifiek op die bestuur van die interne klimaat. In figuur 2.1 
hierbo is die klem dus op die bestuur van die persoon (d.w.s. die maatskaplike 
werker) en doeltreffende dienslewering (aksiegerigte rolle) gerig. Die kognitiewe 
funksies van die maatskaplikewerkbestuurder (d.w.s. serebrale rolle) beïnvloed dan 
ook direk hoe dienste en personeel bestuur sal word. Volgens Ehlers en Lazenby 
(2007:225) behels dit dat ‘n organisatoriese atmosfeer geskep word waar alle 
personeel aan die beplanning en implementering van aktiwiteite deelneem. 
 
Die bestuur van die interne klimaat moet egter geskied binne die realiteit dat die 
maatskaplikewerkberoep as ‘n hoërisikoberoep wat stres betref, ervaar word (Lloyd, 
King & Chenoweth, 2002:255-256; Dillenburger, 2004:213; Werner, 2007:320). Die 
redes hiervoor word in afdeling 1.1 van hoofstuk 1 omskryf. Schermerhorn, Hunt en 
Osborn (2000:404) beskryf stres as ‘n toestand van spanning wat ervaar word deur 
Rolle in 
Maatskaplikewerk
-bestuur 
 
Serebraal: 
Ontwikkelaar 
Evalueerder 
Spesialis 
 
Persoonsgerig: 
Koördineerder 
Spanwerker 
Hulpbron-ontwikkelaar 
 
Aksiegerig: 
Beplanner 
Implementeerder 
Evalueerder 
 
 
Intern en Ekstern 
 
 
Intern 
 
 
Intern en Ekstern 
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individue wat uitsonderlike eise, beperkings of geleenthede in die gesig staar. In 
aansluiting by bogenoemde beskrywing noem Van der Walt en Simoncelli (2004:22) 
dat stres omskryf kan word as enige situasie of omstandighede wat ‘n persoon se 
welstand bedreig of as bedreigend waargeneem word, en daarom hoë eise aan die 
persoon se hanteringsvermoëns stel. Ten einde ‘n gesonde interne klimaat te skep 
waarbinne maatskaplike werkers doeltreffende dienste kan lewer, moet die 
maatskaplikewerkbestuurder dus stres onder maatskaplike werkers bestuur en 
voorkom. 
 
Met spesifieke klem op organisasieverwante stres, het hierdie studie op maatskaplike 
werkers se ervaring van stres weens stressors in hul werksomgewing gefokus. 
Alhoewel ‘n klein hoeveelheid stres ‘n positiewe effek het deurdat dit maatskaplike 
werkers aanspoor om hul doelwitte te bereik, kan te veel stres ‘n maatskaplike werker 
se gesondheid en werksverrigting nadelig beïnvloed. Te veel stres lei tot ‘n afname in 
produktiwiteit en fisiese en emosionele gesondheid. Dit lei daartoe dat die 
maatskaplike werker gereeld van die werk afwesig is en sodoende ekstra druk op 
kollegas plaas (Hellriegel, Slocum & Woodman, 2001:192). 
 
Die navorsingsprobleem waarop hierdie studie gefokus het (sien afdeling 1.2, 
hoofstuk 1) is gegrond op die feit dat die bestuur van die interne klimaat (d.w.s. 
personeelbestuur) onder andere behels dat maatskaplike werkers in staat gestel word 
om ‘n doeltreffende diens aan kliëntsisteme te lewer. Klem word dus gelê op die 
belangrikheid van die hantering van stres, wat ‘n nadelige uitwerking op werksuitsette 
kan hê. Onlangse navorsing oor die onderwerp van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers het hoofsaaklik op die voorkoms en hantering van stres 
gefokus (sien Gillespie, 2005; Schoombee, et al., 2005:389; Engelbrecht, 2006:127; 
Herbst & Strydom, 2008:274; Gouws, 2009; Marquard, 2009; De Sousa, 2009; 
Moodley, 2010). 
 
Hellriegel et al. (2001:192) is van mening dat organisasies geneig is om die onus op 
maatskaplike werkers te plaas om self hul stres uit die weg te ruim. Die skrywers 
waarsku egter dat die negatiewe effek van stres by maatskaplike werkers (sien 
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Robbins & Judge, 2007:667) van so ‘n aard is dat organisasies ‘n poging moet 
aanwend om die stressors te beperk of aan te spreek voordat dit ‘n negatiewe 
uitwerking op die maatskaplike werker, asook dienslewering het. In lyn met 
bogenoemde siening stel Gellis (2002:38) voor dat stres doeltreffender bestuur word 
deur die verantwoordelikheid nie alleen op die maatskaplike werker te plaas nie, maar 
ook op die maatskaplikewerkbestuurder wat met die vroeë identifisering van stressors 
moet help. 
 
Hierdie studie is dus eerstens gegrond op die behoefte om die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder in die voorkoming van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers te verken en te beskryf. Tweedens was die fokus op ‘n 
verkenning en beskrywing van maatskaplike werkers se persepsies en ervarings oor 
die aspekte wat bydra tot organisasieverwante stres wat dienslewering beïnvloed. Die 
navorser wou sodoende poog om voorkomingstrategieë te identifiseer. Die 
uitgangspunt was dat die uitdagings wat die maatskaplikewerkberoep in die gesig 
staar, en maatskaplike dienslewering benadeel, voorkom kan word wanneer 
maatskaplike werkers met die hulp van die maatskaplikewerkbestuurder bemagtig 
word om stressors vroegtydig te identifiseer en te bestuur. 
 
Die navorsingsvraag wat dus deur hierdie studie beantwoord moes word, is: Hoe 
kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë voorkom? Die doel van 
hierdie studie was daarom om die aard van voorkoming van organisasieverwante 
stres onder maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë deur 
maatskaplikewerkbestuurders te verken en te beskryf, ten einde ‘n voorkomingsriglyn 
te kan ontwikkel. 
 
Die agtergrond van hierdie studie, die navorsingsprobleem, asook die 
geïdentifiseerde navorsingsmetodologie wat gebruik was om die navorsingsdoel te 
beantwoord, is in hoofstuk 1 uiteengesit saam met die etiese aspekte en ‘n 
beskrywing van die sleutelbegrippe. Hierdie hoofstuk verskaf ‘n volledige beskrywing 
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van die toepassing van die gekose navorsingsmetodologie, asook die beperkings wat 
gedurende die uitvoering van hierdie studie ervaar is. 
 
2.2 Navorsingsmetodologie 
 
Die terme navorsingsmetodologie, navorsingbenadering en navorsingsontwerp is nou 
verwant aan mekaar (Cherry, 2000:39). Fouché en Delport (2011a:109) meld dat die 
metodologie van ‘n studie gegrond word op die benadering wat gevolg sal word. Die 
gekose benadering verskaf dan weer ‘n grondslag vir die kies van die 
navorsingsontwerp. Figuur 2.2 hieronder verskaf ‘n illustrasie van hierdie 
interafhanklike aard van bogenoemde drie terme. 
 
Figuur 2.2: Die interafhanklike aard van navorsingsmetodologie, 
navorsingsbenadering en navorsingsontwerp (Cherry, 2000:39) 
 
 
 
              
                    Navorsings-  
                    benadering               Metodologie   Navorsingontwerp 
 
 
 
 
Die illustrasie hierbo kan soos volg opgesom word: Die navorsingontwerp is die plan 
waarvolgens die navorsing gedoen sal word, terwyl die navorsingsmetodologie die 
prosedure of resep is waarvolgens die navorsingsontwerp uitgevoer sal word. Die 
rigting van die navorsingsproses en die metodologie word bepaal deur die navorser 
se keuse van benadering wat gevolg gaan word. Die navorsingsprobleem is bepalend 
vir die keuse van die benadering wat gevolg sal word, en daarom ook vir die 
navorsingsmetodologie wat gekies sal word (Cherry, 2000:39). 
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Die eerste stap van ‘n navorser is om die paradigma wat die studie ondersteun, uit  
te lig. Volgens Babbie (2007:31) is ‘n paradigma die grondslag wat ons gebruik om 
ons waarnemings en redenasies te organiseer. Dit is die algemene manier van dink 
oor hoe die wêreld werk en hoe ons kennis oor die wêreld verkry. Alhoewel 
paradigmas nie noodwendig belangrike vrae beantwoord nie, kan dit ons ‘n 
aanduiding gee van waar om vir antwoorde te soek (Delport et al., 2011:298). Alle 
kwalitatiewe navorsers benader hul studies vanuit ‘n paradigma wat ‘n unieke wyse 
bied van hoe daar na die menslike maatskaplike lewe en die aard van maatskaplike 
realiteit gekyk kan word. Die paradigma waarop ‘n studie gegrond word ondersteun 
dus die kwalitatiewe navorser in die ontwikkeling van nuwe insigte (Delport et al., 
2011:298). Maree en Van der Westhuizen (2007:31) onderskei spesifiek tussen 
ontologiese en epistemologiese aannames wat gebruik word om die paradigma van 
‘n studie te bepaal. Die skrywers verduidelik verder dat die paradigma bepalend is vir 
die ontwikkeling van die navorsingsmetodologie wat gevolg sal word. Die aannames 
waarop hierdie studie gegrond is, word vervolgens bespreek: 
 
‘n Ontologiese aanname verwys na aannames wat gemaak word op grond van 
spesifieke ervarings (Maree & Van der Westhuizen, 2007:31). Hierdie navorsing is 
gegrond op die navorser se ervaring as maatskaplike werker, sowel as verkennende 
gesprekke met maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders. Vanuit 
hierdie ervarings en gesprekke kon afgelei word dat dit die ervaring was van beide 
die navorser en die persone met wie gesprekke gevoer is dat 
maatskaplikewerkbestuurders nie werklik ‘n bydrae tot die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers lewer nie. Beide se ervaring 
was dat daar slegs op stres gefokus word wanneer dit reeds ‘n negatiewe uitwerking 
op die maatskaplike werker en sy/haar werksverrigting het. Die persepsie was ook 
dat maatskaplike werkers die beroep verlaat en ander beroepsrigtings oorweeg of 
aanvaar, omdat hulle nie die ondersteuning van maatskaplikewerkbestuur het om ‘n 
suksesvolle diens te lewer nie. Die ontologiese aanname was dus dat 
maatskaplikewerkbestuurders stres op ‘n sekondêre en tersiêre vlak hanteer en dat 
organisasieverwante stres dus eerder bestuur as voorkom word. Die gebrek aan 
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voorkoming van organisasieverwante stres benadeel dan dienslewering en lei 
daartoe dat maatskaplike werkers die beroep verlaat. 
 
‘n Epistemologiese aanname verwys na kennis wat op feite gegrond is (Maree & 
Van der Westhuizen, 2007:32). Na aanleiding van die voorlopige literatuurstudie om 
die fokus van hierdie navorsingstudie te bepaal (sien afdeling 1.1, hoofstuk 1) het die 
navorser tot die slotsom gekom dat sy nie ‘n epistemologiese aanname kon maak oor 
doeltreffende primêre-intervensiestrategieë wat deur maatskaplikewerkbestuurders 
gebruik kan word om organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te 
voorkom nie. Onlangse studies en beskikbare literatuur het nie op hierdie aspek 
gefokus nie, maar eerder op sekondêre en tersiêre intervensiestrategieë. Die 
volgende vraag het dus ontstaan: Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers deur middel van primêre-
intervensiestrategieë voorkom? 
 
Die paradigma word ook beïnvloed deur die spesifieke perspektief waaruit die 
navorser die studie benader. De Vos, Fouché, Schulze en Patel (2011:6-10) 
identifiseer sewe primêre perspektiewe waarvolgens maatskaplike navorsing 
uitgevoer kan word, naamlik: positivisme, post-positivisme, konstruktivisme, 
interpreterende perspektief, kritiese perspektief, feminisme en postmodernisme.  
 
Hierdie studie is uitgevoer binne die raamwerk van konstruktivisme en die 
interpreterende perspektief. Die teoretiese beskrywing van hierdie twee terme tesame 
met ‘n bespreking van die relevansie tot hierdie studie, word vervolgens bespreek: 
 
• Konstruktivisme beskou die deelnemers as aktiewe en betrokke vennote in 
die navorsingsproses. Die navorser wat vanuit hierdie raamwerk ‘n 
navorsingstudie doen, stel spesifiek in die deelnemers se persepsies en 
ervarings van hul leefwêreld belang (Creswell, 2007:20). Glicken (2003:30) 
verduidelik dat die deelnemers ‘n aktiewe rol in die identifisering van die 
navorsingsprobleem, data-insameling en die interpretasie van die bevindinge 
speel. Die navorser het in hierdie studie spesifiek ten doel gehad om 
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maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders se ervarings van die 
voorkoming van organisasieverwante stres te bepaal, deur middel van direkte 
vrae wat aan hulle gestel is. Die deelnemers het die navorser ingelig oor die 
organisasieverwante stressors wat hulle in hul werksplek beleef, die 
hulpbronne en ondersteuning wat hulle benodig om organisasieverwante stres 
te voorkom en wat na hulle mening die maatskaplikewerkbestuurder se rol is in 
die voorkoming daarvan. Die deelnemers in hierdie studie was aktief by die 
insameling van die data betrokke, asook die ontwikkeling van bogenoemde 
ontologiese aanname. 
 
• Die interpreterende perspektief is gepas wanneer die navorser die 
deelnemers se persepsies en belewenisse wil verstaan. Die navorser betree 
die konteks van die deelnemers en samel data in die deelnemers se natuurlike 
omgewing in (Neuman, 2003:76). Die navorser het met hierdie studie gefokus 
op die ontwikkeling van insig in watter organisasieverwante stressors bestaan, 
die hulpbronne en ondersteuning wat benodig word om dit uit die weg te ruim 
en die maatskaplikewerkbestuurder se rol in die bereiking van die 
voorgemelde. Die navorser het die deelnemers aangemoedig om voorbeelde 
van hul belewenisse te noem en uit te brei oor wat na hul mening sal help om 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te voorkom. 
 
Bovermelde ontologiese aanname, die vraag wat voortgespruit het uit die gebrek aan 
‘n epistemologiese aanname, asook die konstruktivistiese en interpreterende 
perspektiewe waarop die paradigma gebasseer was het die doel van hierdie studie 
beïnvloed. Die doel van hierdie studie was dus daarop gemik om die aard van 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers deur middel 
van primêre-intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders te verken en te 
beskryf, ten einde ‘n voorkomingsriglyn te kan ontwikkel. Die verkennende en 
beskrywende aard van die navorsingsdoel het daarop gedui dat ‘n kwalitatiewe 
navorsingsbenadering geskik sou wees vir die beantwoording van die 
navorsingsvraag. 
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Wanneer die navorser op ‘n paradigma besluit het, moet daar besluit word in watter 
mate teorie en literatuur gebruik gaan word om die studie te begelei. Sommige 
kwalitatiewe navorsers is van mening dat daar nie met die hersiening van bestaande 
literatuur begin hoef te word nie en dat dit liewers as eerste stap vermy moet word 
(Delport et al., 2011:298). Hierdie mening is gegrond op die feit dat literatuur nie die 
ondersoek na nuwe terreine moet beïnvloed nie.  Flick (2009), soos aangehaal in 
Delport et al. (2011:298), reken egter dat dit naïef is om te dink dat daar nog terreine 
is waaroor daar nog nie navorsing gedoen is nie. Alhoewel die meeste navorsers dit 
eens is dat teorie ‘n plek het in kwalitatiewe navorsing, is daar nog geen konsensus 
oor hoe dit die beste toegepas kan word nie (Delport  et al., 2011:298, 299). Shank 
(2006:8) meld egter dat die kwalitatiewe navorser moet besluit of die literatuur 
hom/haar sal help om ‘n fokus vir die studie te verkry en of dit die navorser sal 
beïnvloed om voortydig tot ‘n gevolgtrekking te kom. Hierdie skrywer beveel dus aan 
dat die klem van die kwalitatiewe navorsingsbenadering moet lê op die ontwikkeling 
van die deelnemers se insig in die betekenis van die studie-onderwerp, en dat die 
literatuur dus as ‘n kontrole gebruik word om die ingesamelde data met bestaande 
literatuur en teorieë te vergelyk. In hierdie studie het ‘n voorlopige literatuurstudie die 
navorser dus gehelp om die fokus van die studie te identifiseer, en is literatuur na 
afloop van data-insameling gebruik om die data met bestaande literatuur en teorie te 
kontroleer en te verifieer. 
 
Binne die raamwerk van die bogenoemde aannames (d.w.s. die paradigma waarop 
hierdie studie berus het), die navorsingsvraag, die navorsingsdoel en die kwalitatiewe 
aard van hierdie studie, het die navorsingsmetodologie berus op ‘n keuse van die 
navorsingsbenadering, die navorsingsontwerpe, die strategie waarvolgens data 
ingesamel is en die wyse waarop data geanaliseer is (Maree & Van der Westhuizen, 
2007:34-35). Hierdie aspekte sal vervolgens bespreek word aan die hand van 
teoretiese uitgangspunte en die implementering daarvan. 
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2.2.1 Navorsingsbenadering 
 
Die verkennende en beskrywende aard van die navorsingsdoel (sien hoofstuk 1, 
afdeling 1.4) het die  navorser se besluit ondersteun dat die kwalitatiewe 
navorsingsbenadering vir hierdie studie geskik sou wees. Die kwalitatiewe 
navorsingsbenadering is gegrond op ‘n naturalistiese benadering wat poog om die 
verskynsel in sy werklike konteks te ondersoek. Die kwalitatiewe navorser probeer 
dus nie die situasie manipuleer nie. Die kwalitatiewe navorsing word eerder in 
werklike situasies en nie in eksperimentele situasies uitgevoer. Niewenhuis 
(2007b:78,79) meld dat daar in kwalitatiewe studies hoofsaaklik van onderhoude en 
waarneming gebruik gemaak word om data in te samel in ‘n poging om die betekenis 
wat mense binne ‘n spesifieke situasie aan ‘n verskynsel, situasie of ervaring heg te 
verstaan. Fouché en Delport (2011a:73) voer verder aan dat hierdie wyse van data-
insameling gebruik word om ‘n dieper betekenis van spesifieke menslike ervarings te 
vind. Die skrywers meen verder dat hierdie tipe data nie na getalle herlei kan word 
nie, maar eerder benut word om maatskaplike kwessies te verstaan aan die hand van 
die betekenis wat mense aan alledaagse lewe heg. 
 
Leedy en Ormrod (2005:94-97), Kumar (2005:12) en Creswell (2007:37-39) verskaf 
die volgende karaktereienskappe van die kwalitatiewe navorsingsbenadering wat op 
hierdie studie betrekking het: 
• Kwalitatiewe navorsers poog om die navorsingsvraag(vrae) oor die komplekse 
aard van ‘n verskynsel te beantwoord deur middel van ‘n beskrywing van die 
persepsies en ervarings van die persone binne die situasie. 
• Met kwalitatiewe navorsing word ‘n algemene vraag(vrae) in plaas van ‘n 
hipotese gebruik. 
• ‘n Groot hoeveelheid mondelinge data word ingesamel onder ‘n relatiewe klein 
hoeveelheid deelnemers. 
• Die klem van kwalitatiewe navorsing is op die ontwikkeling van ‘n holistiese 
beeld van ‘n spesifieke situasie, gegrond op beskrywings van die persone 
binne die situasie, probleem of gebeurtenis. 
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• Die navorsingontwerpe wat binne die kwalitatiewe navorsingsbenadering 
gebruik word, is nie rigied nie en kan as ongestruktureerd beskou word. Dit 
ontwikkel dus soos wat die navorsing vorder. 
• Die kwalitatiewe navorser speel ‘n belangrike rol in die insameling van data 
deur middel van onderhoude, waarneming en/of bestudering van dokumente. 
• Die kwalitatiewe navorser beskryf ‘n spesifieke situasie, probleem of 
gebeurtenis binne die konteks van die persone wat binne daardie situasie, 
probleem of gebeurtenis funksioneer, sonder om die bevindings te 
kwantifiseer. 
 
Gegrond op bogenoemde teoretiese beskrywing van die kwalitatiewe 
navorsingsbenadering was hierdie benadering soos volg in hierdie studie aangewend: 
Die navorser het gepoog om insig te ontwikkel in die maatskaplike werker en 
maatskaplikewerkbestuurder se ervaring van organisasieverwante stressors, en die 
hulpbronne en ondersteuning wat verlang word om dit uit die weg te ruim; asook die 
maatskaplikewerkbestuurder se rol in die voorkoming van organisasieverwante stres. 
Binne die raamwerk van die bogenoemde karaktereienskappe het hierdie benadering 
die navorser gehelp om inligting direk by die deelnemers te kry deur semi-
gestruktureerde vrae aan hulle te rig. Hulle is dus aangemoedig om hul ervarings en 
persepsies van die situasie weer te gee. Die navorser kon dus die probleem binne die 
konteks van die deelnemers beskryf. Die data-analise is nie op numeriese 
gevolgtrekkings gegrond nie, maar eerder op die temas en sub-temas wat uit die 
onderhoude met die deelnemers voortgespruit het. 
 
Tabel 2.1 hieronder omskryf die verskillende prosesse wat gevolg word in 
onderskeidelik die kwalitatiewe en die kwantitatiewe navorsingsbenadering. 
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Tabel 2.1: Die teoretiese verskille tussen die kwantitatiewe en die kwalitatiewe 
navorsingsprosesse (Fouché & Delport, 2011a:70). 
 
Algemene stappe in die kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsingsprosesse 
Fase 1: Besluit op navorsingsonderwerp 
Stap 1: Identifiseer ‘n navorsingsprobleem of -vraag 
Fase 2: Formele formule 
Stap 2: Bereken die toepaslikheid van die navorsingsbenadering 
Stap 3: Formuleer die probleem/vraag/hipotese/doel en doelstellings 
Stap 4: Ontwerp die navorsingsvoorlegging 
Stap 5: Oorweeg die etiese implikasies van die studie 
 
 
Stappe wat uniek is aan die kwantitatiewe 
navorsingsproses 
Stappe wat uniek is aan die kwalitatiewe 
navorsingsproses 
Fase 3: Beplanning 
Stap 6: Doen ‘n diepgaande literatuurondersoek 
Stap 7: Kies ‘n navorsingsontwerp 
 
Stap 8: Kies metodes van data-insameling en -
analise 
Stap 9: Kies ‘n steekproefplan 
Stap 6: Kies ‘n paradigma en oorweeg ‘n 
literatuuroorsig 
Stap 7: Besluit op ‘n navorsingsontwerp en -
strategie 
Stap 8: Kies metode(s) van data-insameling en -
analise 
Stap 9: Ontwikkel ‘n steekproef 
Fase 4: Implementering 
Stap 10: Voer ‘n loodsstudie uit 
 
 
Stap 11: Voer navorsing uit 
Stap 10: Oorweeg die toepaslikheid van die 
elemente van ‘n loodsstudie (insluitend ‘n 
loodstudie) 
Stap 11: Oorweeg die toetrede van en 
toeganklikheid tot die implementering van die 
ontwerp, data-insameling, rekordhouding en die 
uitvoer van die literatuurstudie (waar van 
toepassing) 
Fase 5: Data-analise, interpretering en voorstelling 
Stap 12: Verwerk en analiseer data en verwerk 
resultate 
 
Stap 13: Skryf navorsingsverslag 
Stap 12: Verwerk en analiseer data en verifieer 
resultate - kies addisionele kriteria om 
geskiktheid te beoordeel 
Stap 13: Beplan verhaal en skryf verslag 
 
Die keuse van die kwalitatiewe navorsingsbenadering het dus die proses bepaal wat 
verder binne hierdie studie gevolg is. Nadat die navorsingsprobleem geïdentifiseer is, 
het die navorser data ingesamel deur die deelnemers uit te vra oor aspekte waaroor 
hulle eerstehandse kennis het. ‘n Duidelike beeld van die navorsingsprobleem is 
verkry. Data is ontleed en die betekenis daarvan geïnterpreteer en met bestaande 
literatuur en teorie gekontroleer. Die ingesamelde data is ook gebruik om die  formaat 
van die finale dokument te bepaal. 
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Die vertrekpunt van die proses was die navorsingsontwerpe wat binne hierdie studie 
gebruik is. Dit word vervolgens bespreek. 
 
2.2.2 Navorsingsontwerp 
 
Royse (2004:24) beskou die navorsingsontwerp as die navorsingsbloudruk wat die 
latere fases van die navorsingsproses rig. Babbie (2007:112) sowel as Monnette, et 
al. (2008:9) beklemtoon dat die keuse van die navorsingsontwerp die navorser se 
besluite sal rig oor hoe data ingesamel gaan word en by wie. Bless et al. (2006:71) 
brei hierop uit en verwys na die navorsingsontwerp as die keuses oor die mees 
geskikte prosedures, metodes en tegnieke wat tydens die uitvoering van die 
navorsingstudie gebruik sal word. 
 
Binne die konteks van hierdie studie moes die keuse van die navorsingsontwerpe 
berus op aspekte wat die navorser sou help om gevalle binne die konteks van 
maatskaplike werk en maatskaplikewerkbestuur te bestudeer. Persone binne die 
situasie se sienings oor die aard van voorkoming van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers, deur middel van primêre-intervensiestrategieë deur 
maatskaplikewerkbestuurders, is binne hierdie raamwerk verken en beskryf. Vir die 
doel van hierdie studie is die volgende vier navorsingontwerpe dus gekies en gebruik:  
 
Gevallestudie-navorsingsontwerp: Kwalitatiewe navorsers stel hoofsaaklik belang 
in die betekenis wat onderwerpe aan hul lewenservarings gee. Hulle maak gebruik 
van gevallestudies om hulself te verdiep in die aktiwiteite van ‘n persoon of groep, 
met die oog daarop om vertroud te raak met hul maatskaplike wêrelde en patrone in 
die deelnemers se lewe, woorde en aksies te vind (Fouché & Schurink, 2011:320). 
Volgens Fouché en Schurink (2011:320) ondersteun ‘n gevallestudie die kwalitatiewe 
navorser om die “wat”-vraag te beantwoord. Die gevallestudie-navorsingsontwerp het 
dus die navorser in hierdie studie gehelp om voorkomingstrategieë vir 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers (d.w.s. die “wat”) te verken en 
te beskryf. 
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Niewenhuis (2007b:75), aan die ander kant, verduidelik dat die gevallestudie-
navorsingsontwerp ook gebruik word om die “hoe”-vrae binne ‘n studie te 
beantwoord. Die skrywer voeg by dat dit ‘n interpreterende perspektief volg wat poog 
om ‘n geheelbeeld te bekom van hoe die deelnemers binne ‘n gegewe situasie 
funksioneer, asook die betekenis wat hulle hieraan heg. ‘n Belangrike aspek van die 
gevallestudie-navorsingontwerp is dat dit van veelvuldige bronne van data, asook 
data-insamelingsmetodes gebruik maak. Triangulasie word dus sterk beklemtoon 
wanneer hierdie ontwerp gebruik word (Niewenhuis, 2007b:76). Die gevallestudie-
navorsingsontwerp wat in hierdie studie gebruik is, het meer as een databron 
(maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers) benut. Die navorser het ook 
die deelnemers se persepsies van “hoe” die rol van die maatskaplikewerkbestuurder 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers behoort aan 
te spreek, verken en beskryf. 
 
Kontekstuele navorsingsontwerp: Kontekstuele navorsing poog om die ondersoek 
binne die konteks van die deelnemers se normale leefwêreld uit te voer. Inligting word 
op so ‘n wyse ingesamel dat die verskynsel in sy natuurlike omgewing leer ken word 
(Terre Blanche, Durrheim & Painter, 2006:287). Een van die karaktereienskappe van 
die kwalitatiewe navorsingsbenadering (waarbinne hierdie studie plaasgevind het), 
asook die interpreterende aard van hierdie studie, is juis dat spesifieke situasies, 
gebeure en probleme binne ‘n spesifieke konteks beskryf word (Creswell, 2007:39). 
 
Die kontekstuele navorsingsontwerp het, aanvullend tot die gevallestudie-
navorsingsontwerp, die navorser ondersteun deur inligting van die deelnemers in hul 
normale leefwêreld en situasie te verkry. Die “wat” (voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers) en die “hoe” (deelnemers se 
persepsies en ervarings van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
en die rol van die maatskaplikewerkbestuurder) is dus binne die konteks van 
maatskaplikediensorganisasies verken en beskryf. 
 
Verkennende navorsingsontwerp: Hierdie navorsingsontwerp behels dat die 
navorser die onderwerp verken met die doel om hom/haar van die belewenisse en 
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persepsies van die mense wat op die onderwerp betrekking het, te vergewis. Dit 
gebeur in die geval waar die onderwerp relatief nuut is, of waar daar min kennis oor 
die onderwerp bestaan (Babbie, 2007:88). Fouché en De Vos (2011:95) meld dat die 
verkennende navorsingsontwerp spesifiek geskik is vir kwalitatiewe navorsingstudies, 
aangesien dit die navorser help om ‘n navorsingsonderwerp te verken, en dus om 
insig in ‘n spesifieke onderwerp te ontwikkel. Die skrywers is verder van mening dat 
hierdie ontwerp die kwalitatiewe navorser help om die “wat”-vrae rondom ‘n 
onderwerp te beantwoord.  
 
Die verkennende navorsingsontwerp het die navorser ondersteun deurdat inligting by 
die deelnemers ingesamel is wat vir hulle relatief onbekend is (primêre intervensie 
van stres onder maatskaplike werkers). Aanvullend tot die gevallestudie- en 
kontekstuele navorsingsontwerp het die verkennende ontwerp die navorser 
ondersteun om die voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers (d.w.s. die “wat”) as ‘n relatiewe onbekende onderwerp te verken. 
 
Beskrywende navorsingsontwerp: Die doel van hierdie navorsingsontwerp is om 
die situasie en gebeurtenisse te beskryf. Daar word gefokus op die “hoe”- en 
“waarom”-vrae. Die navorser begin met ‘n goed gedefinieërde onderwerp, neem die 
situasie of opset waar en beskryf dan wat waargeneem is (Babbie, 2007:89). Kreuger 
en Neuman (2006:23) trek ‘n verband tussen die verkennende en die beskrywende 
navorsingsontwerp. Hierdie skrywers verduidelik dat die verkennende ontwerp die 
navorser help om insig te ontwikkel in ‘n spesifieke onderwerp, terwyl die 
beskrywende navorsingsontwerp die navorser ondersteun om dit wat tydens die 
verkenning “ontdek” is, te beskryf. Die waarde van die beskrywende 
navorsingsontwerp word beklemtoon deur Rubin en Babbie (2005:125). Die skrywers 
meld dat die beskrywende ontwerp die navorser ondersteun om ‘n uitgebreide 
ondersoek te doen van ‘n verskynsel en die betekenis daarvan. Hierdie beskrywing 
kan lei tot beide die ontwikkeling van nuwe kennis (d.w.s. basiese navorsing) en/of 
oplossings vir maatskaplike probleme (d.w.s. toegepaste navorsing). 
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Die beskrywende navorsingsontwerp tesame met bogenoemde navorsingsontwerpe 
het die navorser ondersteun om inligting te kry oor “hoe” organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers deur maatskaplikewerkbestuurders voorkom kan word.  
 
Nadat die navorsingontwerpe vir hierdie studie gekies is, kon die navorser voortgaan 
om die populasie te identifiseer, asook om ‘n steekproefmetode en -tegniek aan te 
wys waarvolgens deelnemers geïdentifiseer kon word. 
 
2.2.2.1 Populasie en steekproefneming 
 
Hierdie studie het bestaan uit twee kwalitatiewe navorsingondersoeke onder twee 
verskillende populasies (sien tabel 1.2 in hoofstuk 1). Die identifisering van die 
eenheid van analise, die populasie en die steekproef is in hoofstuk 1, afdeling 1.5.2.2 
bespreek. In hierdie hoofstuk word ‘n teoretiese beskrywing van hierdie aspekte 
verskaf, waarna die benutting in hierdie studie beskryf word. 
 
Alvorens die populasies wat relevant tot hierdie studie is, geïdentifiseer kon word, 
moes die navorser eers besluit op die eenheid van analise waaruit hierdie 
populasies getrek sou word. Rubin en Babbie (2005:138) verwys na die eenheid van 
analise as die mense of items wat spesifieke karaktereienskappe het wat die 
navorser kan help om die navorsingsonderwerp te verstaan en te beskryf. Monnette 
et al. (2005:83) brei hierop uit en identifiseer kategorieë. Volgens hierdie skrywers 
kan ‘n eenheid van analise uit die volgende kategorieë aangewys word: individue, 
groepe, organisasies, programme en maatskaplike eenhede. 
 
Binne die raamwerk van die gevallestudie- en kontekstuele navorsingsontwerpe, wat 
in hierdie studie gebruik was, was die eenheid van analise binne die kategorie van 
individue geïdentifiseer. Die eenheid van analise was dus: 
• Alle maatskaplike werkers wat binne ‘n organisatoriese sisteem werksaam is 
 
Die populasie bestaan uit die totale versameling van alle lede, gevalle of elemente 
waaroor die navorser gevolgtrekkings wil maak. Castillo (2009) noem dat die eenheid 
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van analise en die populasie dikwels as dieselfde konsep beskou word. Die populasie 
kan ook gesien word as die individue, groepe, organisasies, programme en 
maatskaplike eenhede binne die eenheid van analise wat by die navorsingsprojek sal 
baat vind (Castillo, 2009). Trochim (2006) verduidelik dat die populasie ‘n duidelike 
beskrywing moet verskaf van die raamwerk waaruit ‘n steekproef gemaak sal word. ‘n 
Duideliker beskrywing van die onderskeid tussen hierdie twee konsepte word deur 
Gravetter en Forzano (2003:465) verskaf. Die skrywers verduidelik dat die eenheid 
van analise ‘n beskrywing is van al die eienskappe waarin die navorser belangstel, 
terwyl die populasie sekere grense verskaf binne die eenheid van analise om 
sodoende die fokus van die studie af te baken. 
 
Die eenheid van analise in hierdie studie het dus as die oorkoepelende kategorie 
gedien waaruit die twee populasies getrek kon word wat as grondslag vir die maak 
van ‘n steekproef sou dien. Die twee populasies was dus verder afgebaken as: 
• Alle maatskaplikewerkbestuurders wat by regerings- of nie-
regeringsorganisasies werksaam is 
• Alle maatskaplike werkers wat by regerings- of nie-regeringsorganisasies 
werksaam is 
 
Weens die grootte daarvan is dit nie altyd moonlik om alle lede van die populasie by 
navorsing te betrek nie en moet daar berus word by die gegewens wat van ‘n 
gedeelte van die populasie verkry kan word (Yates, 2004:25). Die gedeelte van die 
populasie wat vir die insameling van data gebruik word, staan bekend as die 
steekproef. ‘n Steekproef is dus ‘n klein verteenwoordigende deel van die populasie 
(Strydom, 2005:199).  
 
Die twee populasies in hierdie studie was dus verder afgebaken. Die 
steekproefraamwerk was gegrond op spesifieke insluitingskriteria, wat die navorser in 
staat gestel het om ‘n hanteerbare steekproef te kon trek (Yates, 2004:25). Die 
volgende insluitingskriteria was gebruik vir die steekproef vir die populasie van 
maatskaplikewerkbestuurders vir hierdie studie: 
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• Maatskaplikewerkbestuurders 
• Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
• Meer as twee jaar bestuurservaring 
• Bestuur meer as twee maatskaplike werkers  
• Lewer maatskaplikewerkdienste in die Kaapse Skiereiland 
 
Die volgende insluitingskriteria was gebruik vir die steekproef vir die populasie van 
maatskaplike werkers vir hierdie studie: 
• Maatskaplike werkers 
• Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
• Meer as twee jaar werkservaring 
• Lewer maatskaplikewerkdienste in die Kaapse Skiereiland 
 
Die metode waarvolgens die steekproef uit die populasie getrek word, staan bekend 
as steekproefneming (Blaikie, 2000:198; Maree & Pietersen, 2007:172). Maree en 
Pietersen (2007:172-176) onderskei tussen waarskynlikheid- en nie-
waarskynlikheidsteekproefmetodes. Die skrywers meld verder dat die nie-
waarskynlikheidsteekproefmetode veral relevant is in die toepassing van die 
kwalitatiewe navorsingsbenadering. 
 
Nie-waarskynlikheidsteekproefneming was dus as ‘n relevante metode binne die 
kwalitatiewe aard van hierdie studie beskou. Hierdie metode van steekproefneming 
sluit alle steekproefnemingstegnieke in waar eenhede nie met ‘n bekende 
waarskynlikheid van seleksie getrek word nie. Dit impliseer dat sekere lede in 
sommige gevalle geen kans staan om deel van so ‘n steekproef te word nie. Die 
algemeenste tegnieke van hierdie steekproefnemingsmetode is in hoofstuk 1, 
afdeling 1.5.2.2 aan die hand van Alston en Bowles (2003:88-90) se beskrywing 
beskryf. In hierdie studie was gebruik gemaak van die doelbewuste en die 
sneeubal- steekproefnemingstegnieke. Hierdie twee tegnieke word soos volg 
binne die literatuur beskryf: 
• Doelbewuste steekproefnemingstegniek: Tydens die implementering van 
hierdie tegniek besluit die navorser self wie die mees verteenwoordigende en 
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waardevolste data sal kan verskaf. Die navorser se eie oordeel speel dus ‘n 
belangrike rol in die toepassing van hierdie tegniek (Monnette et al., 2005:148; 
Grinell & Unrau, 2008:153). 
 
• Sneeubal-steekproefnemingstegniek: Hierdie tegniek is van waarde 
wanneer lede van die populasie moeilik opgespoor kan word. Dit behels dat 
die navorser elke persoon met wie hy/sy ‘n onderhoud voer, vra om nog lede 
vir ‘n onderhoud aan te beveel (Alston & Bowles, 2003:90; Babbie, 2007:183-
185). 
 
Tydens die implementering van hierdie navorsingstudie het die navorser by beide 
steekproewe onder maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders van die 
doelbewuste steekproefnemingstegniek gebruik gemaak. Aangesien die navorser self 
‘n maatskaplike werker is, kon sy self deelnemers identifiseer wat verteenwoordigend 
en waardevol vir die studie sou wees. By die steekproef vanuit die 
maatskaplikewerkbestuurder-populasie was daar ook van sneeubal-
steekproefneming gebruik gemaak, deurdat deelnemers gevra was om die navorser 
van name van ander maatskaplikewerkbestuurders te voorsien wat ook aan die 
insluitingskriteria voldoen. Die sneeubal-steekproeftegniek was van groot waarde, 
aangesien dit die navorser gehelp het om nog deelnemers te identifiseer totdat die 
data versadig was. 
 
Die benutting van die nie-waarskynlikheidsteekproefmetode het behels dat die 
moontlikheid om vir die steekproef gekies te word en die steekproefgrootte nie 
vooraf bepaal kon word nie. Onwuegbuzie en Leech (2007:106) beskryf die verskil in 
die klem op die steekproefgrootte in kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsingstudies. 
Die skrywers verduidelik dat kwalitatiewe navorsing minder op die steekproefgrootte 
en meer op die gehalte van die ingesamelde data fokus. Die doel van kwalitatiewe 
navorsingsbenadering is juis om die perspektiewe en ervarings van die deelnemers 
volledig te verken en te beskryf. Die skrywers meld spesifiek dat doelbewuste 
steekproeftegnieke veral nie op die steekproefgrootte fokus nie, maar eerder op die 
insameling van data onder deelnemers wat die beste in staat is om die 
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navorsingsvraag te beantwoord. Dataversadiging bepaal dus hoofsaaklik die grootte 
van die steekproewe in kwalitatiewe studies. Hierdie term verwys spesifiek na 
wanneer die kwalitatiewe navorser agterkom dat geen nuwe data meer ingesamel 
word nie en die data herhalend begin raak (Onwuegbuzie & Leech, 2007:107). 
Aangesien die kwalitatiewe navorser dus voortgaan om data in te samel totdat 
dataversadiging bereik word, kan daar nie vooraf bepaal word hoe groot die 
steekproef sal wees nie. Mason (2010) se kwantitatiewe navorsingstudie oor die 
algemene grootte van doktorale navorsingstudies wat van dataversadiging gebruik 
gemaak het, dui egter aan dat hierdie studies gemiddeld 31 deelnemers ingesluit het. 
 
Die steekproefgrootte in hierdie studie was bepaal deur data-versadiging, wat 
waargeneem was na afloop van nege onderhoude met maatskaplikewerkbestuurders 
en na afloop van nege onderhoude met maatskaplike werkers. Die totale aantal 
deelnemers aan hierdie studie, ten einde die navorsingsvraag te kon beantwoord, 
was dus 18. 
 
2.2.2.2 Insameling van die kwalitatiewe data 
 
Kwalitatiewe data-insameling berus hoofsaaklik op die verkenning van ‘n verskynsel, 
situasie of gebeurtenis binne die konteks waarbinne dit plaasvind (Niewenhuis, 
2007b:78). Niewenhuis (2007b:78) identifiseer ongestruktureerde, gestruktureerde en 
semi-gestruktureerde waarnemings en onderhoude, dokumentasie of visuele 
materiaal as tipiese metodes waarvolgens kwalitatiewe data ingesamel kan word. 
 
Die navorser het beplan om die data in hierdie studie deur middel van onderhoude 
(met maatskaplikewerkbestuurders) en fokusgroepe (met maatskaplike werkers) in te 
samel (sien afdeling 1.5.2.3 in hoofstuk 1). Dit was egter nie moontlik om genoeg 
maatskaplike werkers te reël om op ‘n gegewe tyd en plek vir ‘n fokusgroep aan te 
meld nie. Die navorser het dus voortgegaan om slegs van onderhoude gebruik te 
maak om die kwalitatiewe data by beide steekproewe in te samel. 
 
59 
 
Creswell (2009:179-181) identifiseer die prosedure wat gevolg moet word tydens die 
insameling van kwalitatiewe data-insameling. Die  prosedure en die toepassing 
daarvan in hierdie studie is as volg: 
 
• Identifiseer die individue vir die studie. Die idee agter kwalitatiewe 
navorsing is om doelbewus deelnemers, dokumentasie of visuele materiaal te 
kies wat die navorser sal help om die probleem of navorsingsvraag te 
verstaan. Die populasie gaan uit spesifieke persone bestaan en nie ‘n 
toevallige groep individue uit ‘n groter groep deelnemers, soos in die geval van 
kwantitatiewe navorsing nie. In hierdie studie is daar van doelbewuste en 
sneeubalsteekproeftegnieke gebruik gemaak om deelnemers te identifiseer 
wat die navorsingsvraag sou kon beantwoord. 
 
• Identifiseer die tipe inligting wat ingesamel moet word, asook die voor- 
en nadele van elkeen. Data-insamelingsmetodes in kwalitatiewe navorsing 
behels, onder andere, die volgende vier tipes: 
 Kwalitatiewe waarneming: Dit behels die veldnotas wat die navorser 
neem van die gedrag en aktiwiteite van individue. Die navorser het 
tydens die onderhoude veldnotas geneem en enige buitengewone 
gedrag en aktiwiteit is aangeteken. 
 Kwalitatiewe onderhoude: Die navorser bekom data deur middel van 
onderhoude met individue op hul eie of in fokusgroepe waar ses tot ag 
deelnemers teenwoordig is. Hierdie onderhoude behels 
ongestruktureerde, semi-gestruktureerde en/of gestruktureerde en 
gewoonlik oop vrae wat die opinies van die individue verken. Die 
navorser het slegs individuele onderhoude met deelnemers gevoer, 
aangesien fokusgroepe nie moontlik was nie. Die navorser het semi-
gestruktureerde oop vrae aan die deelnemers gerig om hul opinies en 
ervarings te verken. 
 Kwalitatiewe dokumente: Kwalitatiewe dokumente mag openbare 
dokumentasie (soos koerante, notules van vergaderings en amptelike 
verslae) behels of private dokumente (soos persoonlike joernale, 
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dagboeke, briewe of e-pos). Hierdie metode was nie in hierdie studie as 
data-insamelingsmetode benut nie. 
 Kwalitatiewe oudio- of visuele materiaal: Hierdie tipe data kan foto’s, 
kunsartikels, video-opnames of enige vorm van klank behels (Creswell, 
2009:179-181). Daar was nie van kwalitatiewe oudio- of visuele 
materiaal in hierdie studie gebruik gemaak nie. 
 
Die insameling van die data in hierdie studie het die volgende behels: Die 
identifisering van en kontakmaking met die moontlike deelnemers, ‘n voorstudie, 
data-insameling en die dokumentering van die data. Hierdie aspekte word vervolgens 
bespreek. 
 
• Kontakmaking met die deelnemers 
Strydom (2011b:332) waarsku dat die navorser tyd daaraan moet bestee om die 
deelnemers se toestemming te verkry om die navorsingstudie te kan implementeer. In 
hierdie studie het die navorser maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike 
werkers gekontak en hulle gevra of hulle sou belangstel om deel van die navorsing te 
wees. Bylae A (vir maatskaplikewerkbestuurders) en Bylae B (vir maatskaplike 
werkers) is aan hulle gestuur sodat hulle kon lees waaroor die studie gaan. Daarna is 
afsprake gereël met elke moontlike deelnemer wat bereid was om aan die studie deel 
te neem. Die volgende inligting is aan hulle deurgegee:  
 Waaroor die navorsing handel  en wat daardeur bereik wil word 
 Die doel en struktuur van die onderhoude 
 Waarvoor die inligting gebruik gaan word 
 Waar en wanneer die onderhoude sal plaasvind 
 Dat hulle in hul taal kan praat waarmee hulle gemaklik is 
 Dat die navorser van ‘n tolk gebruik sal maak indien die onderhoud nie 
in Afrikaans of Engels kan geskied nie en 
 Die onderhoudsriglyne en lys met moontlike vrae  
 
Vervolgens is die deelnemers gevra om ingeligte toestemmingsvorms te teken (bylae 
C). Data-insameling het na afloop van hierdie proses plaasgevind. 
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• Voorstudie 
Monnette et al. (2005:95) stel voor dat ‘n voorstudie benut word om die 
uitvoerbaarheid van die studie te bepaal wat betref die navorsingsdoelstellings, die 
steekproefnemingstegnieke en die metode van data-insameling. 
 
Die navorser het dus eerstens ‘n onderhoud gevoer met ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder en ‘n maatskaplike werker wat aan die insluitingskriteria 
voldoen het om te bepaal of die beplande prosedures uitvoerbaar sou wees. 
Alhoewel daar besluit was om van fokusgroepe gebruik te maak om maatskaplike 
werkers se ervarings en persepsies te verken, het dit nie gerealiseer nie; omdat dit 
nie moontlik was om genoeg maatskaplike werkers saam op dieselfde tyd bymekaar 
te kry nie. Daar is dus besluit om ook van individuele onderhoude gebruik te maak om 
data onder maatskaplike werkers in te samel.  
 
Die navorser het gedurende hierdie onderhoude bevestiging gekry dat die 
navorsingsvraag wel op die beplande wyse beantwoord sou word, en dat die 
navorsingsdoel dus bereik kon word.  
 
• Data-insameling 
Die keuse van die metodes van data-insameling is reeds in hoofstuk 1, afdeling 
1.5.2.3 bespreek. Ten einde die data by die maatskaplikewerkbestuurders in te 
samel, het die navorser van semi-gestruktureerde vrae in onderhoude gebruik 
gemaak. Hierdie tipe onderhoude behels dat oop vrae op ‘n georganiseerde wyse 
verken word. Die navorser het van ‘n sentrale vraag gebruik gemaak en oop 
ondersteunende vrae gevra sonder om die deelnemers se insette te beperk. Die 
navorser het uitsonderlike gedrag en aktiwiteite wat waargeneem is, aangeteken 
(d.w.s. veldnotas). 
 
Die navorser het die volgende vrae gebruik om fokus aan die onderhoude te verleen: 
Die vrae aan maatskaplikewerkbestuurders was soos volg geformuleer: 
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Sentrale vraag 
 Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers voorkom deur middel van primêre-
intervensiestrategieë? 
Ondersteunende vrae 
 Wat is die uitdagings wat jy ervaar in die voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers? 
 Watter hulpbronne/ondersteuning het jy tot jou beskikking om 
voorkomingsdienste te kan lewer? 
 Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van jou rol as 
maatskaplikewerkbestuurder beskryf? 
 Wat sou jy in ‘n riglyn om voorkomingsdienste te kan lewer wou sien in 
terme van die inhoud? 
 Hoe moet die struktuur van ‘n riglyn vir voorkomingsdienste lyk? 
 
Die vrae aan maatskaplike werkers was soos volg geformuleer: 
Sentrale vraag 
 Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë 
voorkom? 
Ondersteunende vrae 
 Wat sou jy beskryf as organisasieverwante stressors? 
 Watter hulpmiddels/ondersteuning het jy nodig om organisasieverwante 
stres te voorkom? 
 Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers in terme van die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder beskryf? 
 
Die navorser het ook van Greeff (2011:289-290) se onderhoudstegnieke gebruik 
gemaak om te verseker dat die onderhoude op die navorsingsprobleem gefokus bly. 
Hierdie tegnieke het ook die navorser ondersteun om te verseker dat die deelnemers 
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aangemoedig word om die vrae te beantwoord sonder om beïnvloed te word. Die 
onderhoudstegnieke hieronder is soos volg benut: 
 Luister: Dit het behels dat die navorser aan die inhoud van die 
antwoord, asook die stemtoon en die liggaamstaal van die deelnemer 
aandag gegee het wanneer die deelnemers die navorsingsvrae 
beantwoord het. 
 
 Fokusering: Hierdie tegniek was gebruik wanneer dit voorgekom het 
dat die deelnemers van die navorsingsonderwerp en navorsingsvrae 
afgedwaal het. Die navorser sou dan die vorige vraag herhaal om 
sodoende die fokus na die navorsingsonderwerp terug te bring. 
 
 Reflektering: Die navorser het hierdie tegniek benut om te verseker dat 
sy die verwysingsraamwerk van die deelnemers reg verstaan. Dit het 
ook die deelnemers gehelp om bewus te word van wat hulle gesê het. 
Die navorser sou dus die laaste sin van die deelnemers herhaal en 
hom/haar sodoende aanmoedig om verder beskrywings te verskaf. 
 
 Aanmoediging: Deelnemers was deur middel van minimale verbale 
(byvoorbeeld: “Ja…..?”) en nie-verbale (byvoorbeeld ‘n knopknik) 
tegnieke aangemoedig om voort te gaan om hulle ervarings en 
persepsies te deel. Dit het as meganisme gedien om die deelnemers 
aan te moedig om hul gedagtes verder te laat gaan. 
 
• Dokumentering van die data 
Creswell (2009:181-183) identifiseer die volgende aspekte wat in gedagte gehou 
moet word met rekordhouding/dokumentasie van kwalitatiewe data: 
 Maak gebruik van ‘n verslag (d.w.s. veldnotas) om rekord te hou van 
die inligting wat waargeneem is. Die skrywer stel voor dat dit ‘n enkele 
bladsy kan wees met ‘n lyn in die middel van die bladsy om die 
beskrywende notas (beskrywing van die fisiese omgewing) van die 
denkende notas (die navorser se persoonlike gedagtes) te skei. 
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Demografiese inligting (soos die datum, tyd en plek) kan ook op die 
bladsy neergeskryf word. Die navorser het van so ‘n verslag gebruik 
gemaak waarop die demografiese inligting, antwoorde op die vrae en 
alle waarnemings aangeteken is. Hierdie dokument het as veldnota 
gedien. 
 
 Maak gebruik van ‘n onderhoudsverslag om vrae te vra en rekord 
daarvan te hou. Volgens Creswell (2009:181-183) moet die verslag die 
volgende behels: 
o ‘n Opskrif (datum, plek, onderhoudvoerder, ens.) 
o Instruksies vir die onderhoudvoerder, sodat standaardprosedures 
tydens die verskillende onderhoude gebruik word  
o Onderhoudsvrae 
o Tegnieke wat benut is om deelnemers aan te moedig om hul 
antwoorde verder uit te brei asook die onderhoudstegnieke wat 
gebruik is 
 
Die veldnotas en die onderhoudsverslag is as een dokument benut. Die 
navorser het gepoog om hoofsaaklik slegs op die nie-verbale data te 
fokus om te verseker dat dit nie die deelnemers se aandag van die vrae 
en antwoorde aflei nie. Die navorser het ook ‘n bandopname van elke 
onderhoud gemaak om te verseker dat alle verbale data en die tegnieke 
wat gebruik was, gedokumenteer sou word. Dit word vervolgens 
bespreek.  
 
 Die navorser hou met behulp van handgeskrewe notas, bandopnames 
of video-opnames rekord van inligting wat deur die onderhoude 
ingesamel is. Selfs al is ‘n onderhoud opgeneem, word daar aanbeveel 
dat notas ook geneem word vir ingeval die bandopnames onsuksesvol 
is (Creswell, 2009:181-183). Die navorser het bovermelde 
veldnotas/onderhoudsverslag aanvullend tot die bandopnames gebruik.  
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Die veldnotas/onderhoudsverslag en die bandopname was gebruik om direk na die 
onderhoude transkripsies van die onderhoude te maak waar al hierdie data ingesluit 
was. Na afloop van die insameling van die data kon die navorser voortgaan om die 
data te analiseer. 
 
2.2.2.3 Data-analise 
 
Die proses van data-analise behels dat sin uit al die inhoud gemaak moet word, 
deurdat ‘n dieper insig ontwikkel word oor die data wat ingesamel is. Dit behels ook 
die interpretasie van die ingesamelde data (Creswell, 2009:183). Dit word gedoen 
deur al die data te organiseer en voor te berei vir analise, deur dit alles te lees en in 
sigmente te verdeel (Creswell, 2009:185, 186). 
 
Tesch (1990:142-145), soos aangehaal in Creswell (2009:186), het ag stappe 
ontwerp wat van hulp is met data-analise. Hierdie stappe, wat hieronder beskryf word, 
was as raamwerk gebruik vir die analisering van die data in hierdie studie: 
• Kry ‘n gevoel van die geheel. Lees al die transkripsies deeglik en maak notas 
soos jy aan iets dink. 
• Kies die interessantste en kortste onderhoud, gaan daardeur en vra jouself af: 
“Waaroor gaan dit?” Vergeet van die inhoud, maar fokus op die onderliggende 
betekenis. Skryf jou gedagtes neer. 
• Doen bogenoemde vir verskeie van die deelnemers en maak dan ‘n lys van al 
die onderwerpe. Groepeer onderwerpe wat dieselfde is in kolomme van 
byvoorbeeld vername onderwerpe, unieke onderwerpe en oorblywende 
onderwerpe. 
• Neem dan die lys en gaan terug na jou data. Kort die onderwerpe na kodes af 
en skryf die kodes langs die toepaslike afdeling of teks. 
• Vind die mees beskrywende bewoording vir jou onderwerpe en verander dit in 
kategorieë. Soek maniere om die totale lys van kategorieë te verminder deur 
dit in onderwerpe wat dieselfde is, te groepeer. Trek lyne tussen kategorieë om 
hul onderlinge verhouding aan te dui. 
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• Maak ‘n finale besluit oor die afkorting van elke kategorie en plaas die kodes 
alfabeties. 
• Voeg die datamateriaal wat saamhoort in een kategorie en voer ‘n voorlopige 
analise uit. 
• Indien nodig, herkodeer jou bestaande data. 
 
Hierdie stappe het die navorser voorsien van ‘n stap-vir-stap-riglyn waarvolgens die 
data geanaliseer kon word. Die temas en sub-temas wat geïdentifiseer was, word in 
die volgende twee hoofstukke beskryf, tesame met ‘n literatuurkontrole. 
 
2.2.2.4 Dataverifikasie 
 
Kwalitatiewe dataverifikasie behels dat die navorser die akkuraatheid van sy/haar 
bevindings toets deur sekere prosedures te volg. Creswell (2009:190) stel dus voor 
dat kwalitatiewe navorsers al die prosedures wat in die studie gevolg word, 
dokumenteer. 
 
Guba (1981) het ‘n model (in Krefting, 1991:214-222) saamgestel om te help met die 
geldigheid en akkuraatheid van die kwalitatiewe data. Dataverifikasie help die 
kwalitatiewe navorser om die betroubaarheid van die studie te verhoog en sodoende 
die bevindings en samevattings te ondersteun. Guba (1981) se model (in Krefting, 
1991:214-222) word beskou as ‘n “klassieke bydrae tot die kwalitatiewe 
navorsingsmetodologie” (Shurink et al., 2011:419) en is gegrond op die identifisering 
van vier geldigheidsaspekte wat relevant is tot beide kwantitatiewe en kwalitatiewe 
studies: geldigheid van die waarheid, toepasbaarheid, bestendigheid en neutraliteit.  
Hierdie aspekte is in hoofstuk 1, afdeling 1.5.2.5 beskryf. Die tabel hieronder verskaf 
‘n uiteensetting van hoe daar van hierdie verskillende aspekte gebruik gemaak is. 
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Tabel 2.2: Verifikasie van die kwalitatiewe data (Krefting, 1991:215 - 217) 
 
Metode van dataverifikasie Strategie wat gevolg is Toepassing 
Geldigheid van waarheid Onderhoudstegnieke 
 
 
Triangulasie 
 
Onderhoudstegnieke: luister, 
fokusering, reflektering en 
aanmoediging 
Benutting van meer as een 
databron (maatskaplike werkers 
en 
maatskaplikewerkbestuurder) 
Toepasbaarheid ‘n Kompakte beskrywing van 
die metodologie 
 
 
Doelgerigte steekproef-tegniek 
Die volledige beskrywing van 
die implementering van die 
navorsingstudie (hoofstuk 2 van 
die navorsingsdokument) 
Albei populasies van 
maatskaplike werkers en 
maatskaplikewerkbestuurders is 
deur middel van die doelgerigte 
steekproeftegniek 
geïdentifiseer. 
Bestendigheid ‘n Kompakte beskrywing van 
die metodologie 
Triangulasie 
 
Neutraliteit Uitgebreide veldnotas 
Transkripsies van die 
onderhoude 
Triangulasie 
 
 
Die etiese aspekte waarop hierdie studie gebaseer was, word in die volgende 
afdeling bespreek sover dit op toepassing daarvan betref. 
 
2.3 Etiese aspekte  
 
Die etiese aspekte wat tydens die beplanning van hierdie studie deur die navorser in 
ag geneem was, word volledig in hoofstuk 1, afdeling 1.6 beskryf. Hierdie aspekte 
was soos volg in die studie toegepas:  
• Vermyding van skade: Volgens Babbie (2001:471) mag navorsing die 
deelnemers wat bestudeer word, nooit benadeel nie. Die navorser het afspraaktye 
en -plekke gereël wat gerieflik en veilig vir die deelnemers was. Die navorser was 
ook gereed om deelnemers wat moontlik deur die inhoud van die onderhoud 
getraumatiseer kon wees, vir ontlading te verwys. Laasgenoemde was egter nie 
nodig nie. Die etiese aspekte wat hieronder bespreek word, naamlik vrywillige 
68 
 
deelname en konfidensialiteit, het ook daartoe bygedra dat die deelnemers teen 
moontlike skade beskerm is. 
 
• Vrywillige deelname: Rubin en Babbie (2005:71) is van mening dat deelnemers 
nie gedwing moet word om inligting aan die navorser te verskaf nie, en dat hulle 
enige tyd deur die verloop van die studie moet kan besluit om hulle te onttrek. Die 
deelnemers was gevra of hulle sou belangstel om deel van die studie te wees. 
Niemand was gedwing om deel te neem nie. Die navorser het deelnemers ook 
vooraf ingelig dat hulle kon kies wat hulle met die navorser wou deel, asook dat 
hulle die onderhoud kon staak indien hulle nie verder wou voortgaan nie. 
 
• Ingeligte toestemming: Strydom (2005:59) meld dat om deelnemers in staat te 
stel om ‘n ingeligte besluit te kan maak, die navorser hulle van genoegsame 
inligting moet voorsien oor die aard van die navorsing asook die risiko’s en 
verwagtinge daaraan verbonde. Toestemming is bekom deur uitnodigingsbriewe 
(bylaes A en B) wat aan deelnemers gestuur was. Die inligting wat in hierdie 
briewe met die deelnemers gedeel was, word in afdeling 2.2.2.2. van hierdie 
hoofstuk uiteengesit. Daarna het die navorser vir hulle toestemmingsbriewe (bylae 
C) gegee, waarop die doel van die studie, hul regte en hoe die inligting hanteer 
sou word uiteengesit is. Hulle het die vorms deurgelees en onderteken voordat 
daar met die onderhoude voortgegaan was. 
 
• Anonimiteit en konfidensialiteit: Strydom (2005:61) beklemtoon dat die 
navorser moet toesien dat die deelnemers se reg op privaatheid eerbiedig word. 
In hierdie studie was deelnemers se anonimiteit doelbewustelik beskerm, 
aangesien hul name nie genoem word in enige dokumentasie behalwe die 
toestemmingsbriewe nie. Deelnemers was numeries op die transkripsies 
aangedui. Die toestemmingsbriewe, tesame met die bandopnames en 
transkripsies, was ook op ‘n veilige plek bewaar. Slegs die navorser, die 
onafhanklike kodeerder en die studiepromotor het die transkripsies gelees. Die 
navorser het ook beplan om die bandopnames te vernietig sodra die studie 
geëksamineer was. 
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2.4 Beperkinge van die studie 
 
Die feit dat die navorser nie triangulasie van data-insamelingsmetodes kon toepas 
soos beplan nie word as ‘n beperking beskou. Die benutting van beide fokusgroepe 
en individuele onderhoude sou tot meer diepte kon bydra deurdat deelnemers aan 
fokusgroepe mekaar sou kon motiveer en stimuleer om die navorser van ryker data te 
voorsien. Hierdie aspek kon egter nie bestuur word nie, aangesien die navorser nie 
daarin kon slaag om tye en plekke te reël waar genoemde maatskaplike werkers op 
een slag vir ‘n fokusgroep beskikbaar kon wees nie. Die feit dat die navorser nie 
skade wou aanrig nie (sien afdeling 2.3 hierbo) het daartoe bygedra dat die navorser 
dus tye en plekke moes kies wat vir die deelnemers gerief was. 
 
Toegang tot deelnemers was ‘n verdere uitdaging, hoewel nie noodwendig ‘n 
beperking nie. Weens die werksdruk wat beide maatskaplikewerkbestuurders en 
maatskaplike werkers ervaar, was dit moeilik om afsprake vir onderhoude te reël en 
het dit die verloop van die studie benadeel. Die navorser het dus langer geneem om 
data in te samel as wat sy aanvanklik verwag het die geval sou wees. 
 
2.5 Slotsom 
  
Hierdie hoofstuk het gehandel oor die toepassing van die kwalitatiewe 
navorsingsmetodologie. Die navorsingmetodologie, navorsingsbenadering, 
navorsingsontwerp, steekproefneming, insameling van kwalitatiewe data, data-
analise en dataverifikasie, etiese aspekte en beperkinge van die studie was beskryf. 
Die toepassing van hierdie aspekte was aan die hand van teoretiese beskrywings 
bespreek. 
 
Hoofstuk 3 handel oor die bevindinge voortspruitend uit die data wat by die 
deelnemersgroep maatskaplike werkers ingesamel is, terwyl hoofstuk 4 ‘n beskrywing 
verskaf van die bevindinge wat by die deelnemersgroep 
maatskaplikewerkbestuurders ingesamel is. Beide hierdie hoofstukke sluit ook die 
literatuurkontrole in.  
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HOOFSTUK 3 
 
NAVORSINGSBEVINDINGE EN LITERATUURKONTROLE:  
MAATSKAPLIKE WERKERS SE PERSEPSIES VAN DIE VOORKOMING VAN 
ORGANISASIEVERWANTE STRES 
 
3.1 Inleiding 
 
‘n Maatskaplike werker kan, onder andere, beskryf word as iemand wat inligting, 
terapie en emosionele en praktiese ondersteuning aan kliënte en hul families bied 
(Queensland Government, 2010). As gevolg van hulle groot taak, staar maatskaplike 
werkers gereeld uitdagings en struikelblokke in die gesig wat spanning veroorsaak en 
hulle oorweldig laat voel. Hulle het ‘n tekort aan tyd om al hul werkstake te verrig, het 
gewoonlik groot gevalleladings, ontvang swak salarisse, het moeilike kliënte, sukkel 
met beperkte hulpbronne, werk lang ure en is dit nie altyd duidelik wat ander van 
hulle verwag nie (sien Grobler et al., 2002:42-45; Evans et al., 2006:75-80; 
Weinbach, 2008:22; Viljoen, 2009). Dit is dus te wagte dat maatskaplike werkers 
organisasieverwante stres sal beleef. Aan die een kant kan stres in klein hoeveelhede 
van waarde wees en as motivering dien, maar te veel stres kan aan die ander kant tot 
nadeel van die maatskaplike werker en sy/haar organisasie wees (National 
Association of Social Workers, 2008). 
 
Te veel organisasieverwante stres het ‘n negatiewe uitwerking op die werknemer en 
op die finansiële kostes van die organisasie, maar ten spyte daarvan word daar min 
aandag gegee deur maatskaplikewerkbestuurders om die impak en ontstaan van 
stres by maatskaplike werkers te verstaan en uit die weg te ruim. Baie organisasies 
het werknemershulpprogramme ontwikkel, wat fokus op organisasieverwante stres en 
elke jaar spandeer organisasies geld op hierdie programme, maar daar word nie 
gefokus op die oorsake van stres en die effektiwiteit van hierdie 
werknemershulpprogramme om spesifieke stressors te hanteer en uit die weg te ruim 
nie (Cooper et al., 2001:187). 
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Navorsers is van mening dat daar ‘n leemte is tussen die teorie en praktyk op die 
gebied van organisatoriese gedrag. Daar is verskeie redes daarvoor. Die belangrikste 
daarvan is (a) bestuurders se persepsies van die impak wat die werksomgewing op 
die werknemer se stresvlakke en algemene welstand kan hê, (b) hul siening van wie 
verantwoordelik is vir die werknemers se stresvlakke en (c) die kostes wat 
geassosieer word daarmee om die organisasie te verander in vergelyking met die 
opleiding van individue om stres effektief te hanteer. Hierdie drie faktore is verbind en 
saam bevorder dit ‘n klimaat waar stresbestuur gesien word as die individu se 
verantwoordelikheid om te leer hoe om stres suksesvol te bestuur (Cooper et al., 
2001:187,188). Dit word dus duidelik dat maatskaplikewerkbestuurders slegs hul taak 
sien om die maatskaplike werkers te help om organisasieverwante stres by hulself 
waar te neem en dat die maatskaplike werker dan self verantwoordelik is om dit te 
bestuur en die nodige te doen om dit uit die weg te ruim. Die 
maatskaplikewerkbestuurders sien dit slegs as hul taak om emosionele 
ondersteuning aan maatskaplike werkers te verleen en advies te gee waar nodig 
(Cooper et al., 2001:206). 
 
Die doel van hierdie navorsing was om beide die maatskaplike werkers en die 
maatskaplikewerkbestuurders se persepsies en ervaringe rakende die voorkoming 
van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers, deur middel van primêre- 
intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders, te verken en te beskryf. Die 
inligting is dan met bestaande literatuur, teorie en modelle gekontroleer om ‘n 
voorkomingsriglyn te skryf. In hierdie hoofstuk word die maatskaplike werkers se 
persepsies beskryf, tesame met die literatuurkontrole. 
 
Daar is gebruik gemaak van die kwalitatiewe navorsingsbenadering, aangesien die 
navorser wou bepaal het watter betekenis maatskaplike werkers aan die probleem 
toeken. Die navorser het besluit om gebruik te maak van die kwalitatiewe 
navorsingsbenadering en relevante kwalitatiewe navorsingsontwerpe, aangesien dit 
minder rigied is en kon ontwikkel soos die studie aangaan. Die gevallestudie was as 
primêre navorsingsontwerp benut en die kontektuele, verkennende en beskrywende 
navorsingsontwerpe het as ondersteunende navorsingsontwerpe gedien. 
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Die steekproef het bestaan uit nege maatskaplike werkers, wat bekom was deur die 
doelbewuste en sneeubalsteekproeftegnieke. Daar is gebruik gemaak van semi-
gestruktureerde onderhoude om data by die maatskaplike werkers in te samel. Data 
is vervolgens deur middel van Tesch se agt stappe geanaliseer en Guba se model is 
gebruik om die data te verifieër (sien Afdeling 2.2.2.3 en Afdeling 2.2.2.4 in Hoofstuk 
2). 
 
Vervolgens sal daar aandag gegee word aan die demografiese besonderhede van 
die deelnemers, die navorsingbevindinge en literatuurkontrole. 
 
3.2 Demografiese besonderhede van die deelnemers  
 
Die steekproef het bestaan uit maatskaplike werkers, wat: 
• Werksaam is by regerings- en nie-regeringsorganisasies, 
• Meer as twee jaar werkservaring het, 
• Wat maatskaplikewerkdienste lewer in die Kaapse Skiereiland. 
 
Die navorser het oor ‘n tydperk van nege maande maatskaplikewerk-
diensleweringsorganisasies gekontak en gevra om deel te neem aan die studie. Data- 
versadiging is na sowat sewe onderhoude waargeneem, aangesien geen nuwe 
inligting meer ingesamel is nie. Die navorser het nog twee onderhoude gevoer om 
seker te maak dat daar nie nuwe inligting na vore kom nie. Geen nuwe inligting het 
tydens laasgenoemde onderhoude na vore gekom nie en het die steekproefgrootte 
dus nege onderhoude met maatskaplike werkers behels. Die demografiese 
beskrywing van die deelnemers word in die tabel hieronder geïllustreer. 
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Tabel 3.1: Demografiese besonderhede van die deelnemers  
 
Deelnemers Ouderdom Geslag Taal Opleiding Werkarea 
1 38 Vroulik Afrikaans Univ. Diploma in MW Parow 
2 50 Vroulik Afrikaans Univ. Diploma in MW Stellenbosch 
3 40 Manlik Afrikaans M. Diac Kaapstad 
4 37 Vroulik Afrikaans BA. MW Parow 
5 39 Vroulik Afrikaans Univ. Diploma in MW Bellville 
6 39 Vroulik Afrikaans B.Diac Vredenburg 
8 40 Vroulik Afrikaans B.Diac Goodwood 
9 40 Vroulik Afrikaans Univ. Diploma in MW Kuilsrivier 
10 37 Vroulik Afrikaans BA.MW Kaapstad 
 
 
Agt van die nege deelnemers was tussen die ouderdom van 37 en 40 jaar en bevind 
hulle tans in die vroeë volwasse stadium, terwyl slegs een deelnemer 50 jaar oud was 
en in die middel volwasse stadium was. Louw en Louw (2009:153-155) is van mening 
dat persone tussen die ouderdom van 20 en 40 in die vroeë volwasse stadium is en 
besig is om intieme verhoudings te ontwikkel en te verdiep, terwyl persone tussen die 
ouderdom van 40 tot 65 daarop fokus om kinders groot te maak en produktiewe werk 
te verrig. Die skrywer is ook van mening dat persone wat van hul vroeë volwasse 
stadium na die middel volwasse stadium beweeg ‘n middeljare krisis kan beleef. 
Tydens hierdie tydperk vra die persoon vir hom/haarself baie vrae, is  bekommerd oor 
die feit dat hulle hul jeug verloor, beleef gevoelens van nutteloosheid en voel 
onvervuld met hul werk, familie en huwelik. Dit kan ‘n tydperk wees van emosionele 
verwarring en vrees vir die sterflikheid. Werk speel ‘n sentrale rol in die persoon se 
gevoel van geluk en selfverwesenliking. Om gelukkig in jou werk te wees en 
produktief te wees speel ‘n belangrike rol in die persoon, wat in die middel volwasse 
stadium is, se selfbeeld (Louw & Louw, 2009:154). 
 
Die volgende navorsingsvrae is aan die maatskaplike werkers gerig, met die doel om 
te bepaal hoe maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers kan voorkom deur middel van primêre-intervensiestrategieë: 
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• Wat sou jy beskryf as organisasieverwante stressors? 
• Watter hulpbronne/ondersteuning het jy nodig om organisasieverwante stres te 
voorkom? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van die rol van die maatskaplikewerkbestuurder 
beskryf? 
 
Die antwoorde word vervolgens onder navorsingsbevindinge bespreek. 
 
3.3 Navorsingsbevindinge  
 
Die data-analise het daartoe gelei dat drie primêre temas geïdentifiseer was, naamlik: 
1) Maatskaplike werkers se beskrywing van organisasieverwante stres, 2) 
maatskaplike werkers se beskrywing van die rol van die maatskaplikewerkbestuurder 
en 3) maatskaplike werkers se beskrywing van fokusareas wat benut kan word om 
organisasieverwante stres te voorkom. Hierdie temas sal vervolgens saam met sub-
temas en kategorieë beskryf word. Die tabel hieronder verskaf ‘n opsomming van die 
temas, sub-temas en kategorieë. 
 
Tabel 3.2: Maatskaplike werkers se beskrywing van voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers, deur middel van primêre- 
intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders 
 
Tema Sub-tema Kategorie 
Tema 1: Maatskaplike 
werkers se beskrywing van 
organisasieverwante stres 
Sub-Tema 1.1: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan supervisie as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 
 Kategorie 1.1: ‘n Gebrek aan 
opleiding as deel van supervisie 
word as ‘n organisasieverwante 
stressor geïdentifiseer 
  Kategorie 1.2: 
Organisasieverwante stres word 
ervaar wanneer supervisie nie op 
individuele behoeftes gefokus word 
nie 
 Sub-Tema 1.2: Maatskaplike 
werkers identifiseer die gebrek 
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aan ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder as 
‘n organisasieverwante stressor 
  Kategorie 1.3: 
Organisasieverwante stres word 
ervaar wanneer die 
maatskaplikewerkbestuurder nie ‘n 
opgeleide maatskaplike werker is 
nie 
 Sub-Tema 1.3: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan kommunikasie en erkenning 
as ‘n organisasieverwante 
stressor 
 
 Sub-Tema 1.4: Maatskaplike 
werkers beleef inter-kollegiale 
verhoudings as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 Sub-Tema 1.5: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan beplanning en duidelike 
posbeskrywings as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 Sub-Tema 1.6: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan infrastruktuur en interne 
hulpbronne as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 Sub-Tema 1.7: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan eksterne hulpbronne as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 Sub-Tema 1.8: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan goeie salarisskale en 
bevorderingsgeleenthede as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 Sub-Tema 1.9: Maatskaplike 
werkers identifiseer die gebrek 
aan mannekrag as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
 Sub-Tema 1.10: Maatskaplike 
werkers beleef hoë werksladings 
as ‘n organisasieverwante 
stressors 
 
 Sub-Tema 1.11: Maatskaplike 
werkers identifiseer die aard van 
die probleme waarmee hulle 
werk as ‘n organisasieverwante 
stressor 
 
 Sub-Tema 1.12: Maatskaplike 
werkers identifiseer ‘n gebrek 
aan professionele erkenning as 
‘n organisasieverwante stressor 
 
Tema 2: Maatskaplike 
werkers se beskrywing van 
die rol van die 
Sub-Tema 2.1: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet oor goeie 
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maatskaplikewerkbestuurder kommunikasievaardighede 
beskik 
  Kategorie 2.1: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet insig hê rakende individuele 
maatskaplike werkers se 
funksionering en behoeftes 
 Sub-Tema 2.2: 
Maatskaplikewerkbestuurders is 
verantwoordelik vir supervisie en 
opleiding 
 
 Sub-Tema 2.3: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
het ‘n koordinerings- en 
beplanningsfunksie 
 
 Sub-Tema 2.4: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
het ‘n moniteringsfunksie 
 
Tema 3: Maatskaplike 
werkers se beskrywing van 
fokusareas wat benut kan 
word om 
organisasieverwante stres te 
voorkom. 
Sub-Tema 3.1: Die opleiding en 
kundigheid van die 
maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres 
voorkom 
 
 
Sub-Tema 3.2: 
Supervisiegeleenthede kan 
organisasieverwante stres 
voorkom 
 
  Kategorie 3.1: 
Opleidingsgeleenthede vir 
maatskaplike werkers as deel van 
supervisie kan hul bemagtig en 
dus organisasieverwante stres 
voorkom 
 Sub-Tema 3.3: Kommunikasie 
tussen personeel en tussen die 
personeel en die 
maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres 
voorkom 
 
 Sub-Tema 3.4: Beplanning van 
werk kan organisasieverwante 
stres voorkom 
 
 Sub-Tema 3.5: Die ontwikkeling 
en beskikbaarstelling van 
hulpbronne kan 
organisasieverwante stres 
voorkom 
 
 Sub-Tema 3.6: Bemarking van 
die professie deur die 
maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres 
vookom 
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Die temas, sub-temas en kategoreë sal vervolgens beskryf word aan die hand van 
verbatum aanhalings en ‘n literatuurkontrole. 
 
Tema 1: Maatskaplike werkers se beskrywing van organisasieverwante stres 
 
Die maatskaplike werkers het eerstens ‘n beskrywing gegee van hul persepsies en 
belewenisse van organisasieverwante stres. Die volgende 12 sub-temas en drie 
kategorieë was geïdentifiseer: 
 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan supervisie as 
organisasieverwante stressor 
o ‘n Gebrek aan opleiding as deel van supervisie word as ‘n 
organisasieverwante stressor geïdentifiseer 
o Organisasieverwante stres word ervaar wanneer supervisie nie op 
individuele behoeftes gefokus word nie 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan ‘n maatskaplikewerkbestuurder as 
‘n organisasieverwante stressor 
o Organisasieverwante stres word ervaar wanneer die 
maatskaplikewerkbestuurder nie ‘n opgeleide maatskaplike werker is nie 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan kommunikasie en erkenning as ‘n 
organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers beleef inter-kollegiale verhoudings as ‘n 
organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan beplanning en duidelike 
posbeskrywings as ‘n organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan infrastruktuur en interne 
hulpbronne as ‘n organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan eksterne hulpbronne as ‘n 
organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan goeie salarisskale en 
bevorderingsgeleenthede as ‘n organisasieverwante stressor 
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• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan mannekrag as ‘n 
organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers beleef hoë werkslading as ‘n organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers identifiseer die aard van die probleme waarmee hulle werk 
as ‘n organisasieverwante stressor 
• Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan professionele erkenning as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
Sub-tema 1.1: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan supervisie as 
organisasieverwante stressor 
 
Die maatskaplike werkers het onder hierdie sub-tema die klem geplaas op die 
volgende: Eerstens het hulle ‘n beskrywing gegee van geen supervisie wat ontvang 
word nie. Hierdie beskrywing is aangevul deur verdere beskrywings van ‘n gebrek 
aan a) leiding, b) evaluering, monitering en beroepsinligting, en c) groep- en 
portuurondersteuning. Hierdie sub-tema is afgesluit deur ‘n beskrywing van hoe 
maatskaplike werkers soms optree as bestuurders en hoe die gebrek aan supervisie 
bestuur en hanteer word. 
 
Rakende geen supervisie wat ontvang was nie, het deelnemers die volgende 
stellings gemaak: 
 
 “Genoegsame supervisie. Ek het nog nooit supervisie ontvang vandat ek by 
 die Departement van maatskaplike ontwikkeling werk nie.” 
 “Die supervisor doen wel prestasie beoordeling, maar dit word gegrond op dit 
 wat jy vir haar sê jy gedoen het.” 
 “Ek kry nie supervisie nie. Ek moet vra wanneer ek supervisie wil hê. Dit lei tot 
 groot frustrasie, want jy het wel dinge wat jy met ‘n meer senior persoon met 
 meer ondervinding wil bespreek.” 
 
In lyn met bogenoemde dui die volgende stellings op die gebrek aan leiding deur 
maatskaplikewerkbestuurders: 
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 “Elke maatskaplike werker moet maar alles op sy eie hanteer. Van ons werk 
 saam en help mekaar met moeilike sake, maar daar is geen leiding van ‘n 
 bestuurder wat meer ervaring as ons het nie.” 
 “Daar is geen geleentheid om probleme of moeilike kliënte te bespreek nie.” 
 “Daar is regtig ‘n leemte na leiding en ondersteuning van iemand wat meer 
 weet as jy.” 
 “Maar waar daar ‘n leemte is, is by supervisie. Daar is regtig ‘n behoefte aan 
 ‘n supervisor met wie ‘n mens kliënte kan bespreek en raad by kan vra.” 
 
Die gebrek aan supervisie en leiding word ook deur die deelnemers verbind met die 
feit dat geen evaluering, monitering en die deurgee van beroepsinligting 
plaasvind: 
 
 “Daar is niemand wat jou werk evalueer en of beroepsinligting met jou 
 bespreek nie.” 
 “Daar is niemand wat jou werk monitor soos jou lêers oudit nie.” 
 
Die gebrek aan supervisiegeleenthede lei ook, volgens die deelnemers, daartoe dat 
hulle nie toegang tot groep- en portuurgroepondersteuning het nie: 
 
 “Daar is ook geen groepsupervisie nie. Daar is nie geleentheid om van jou 
 kollegas te leer of om te hoor wie jy waar kan help of wie waarmee besig is 
 nie. Elkeen werk in isolasie van mekaar en daar is nie regtig ondersteuning 
 van jou kollegas of bestuur nie.” 
 “Daar is ook ‘n behoefte aan groepsupervisie of ander professionele persone 
 waar ‘n mens moeilike sake in spanverband kan hanteer.” 
 
Een deelnemer het as volg verduidelik hoe sy soms in ‘n posisie geplaas word waar 
sy as bestuurder moet optree: 
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 “Die junior werkers kom vra my vir raad en al verwys ek hulle na hul 
 toesighouers weet ek hulle doen dit nooit nie. Hulle gebruik op die ou einde 
 my raad sonder om hul toesighouers te gaan sien.” 
 
Die deelnemers het ook die volgende beskrywings gegee van hoe hulle probeer om 
die gebrek aan supervisie te bestuur en hanteer: 
 
 “Van ons werk saam en help mekaar met moeilike sake......” 
 “Ek en die hoërskool maatskaplike werker, saam met die ander laerskool 
 maatskaplike werker probeer gereeld bymekaarkom, sodat ons drie mekaar 
 ten minste kan help en kan ondersteun.” 
 “By hierdie vergaderings lag ons baie en ons probeer maar die humor in alles 
 sien. Dis al hoe ons kan beter voel.” 
 
Supervisie vorm ‘n belangrike deel uit van die maatskaplike werk professie en het ‘n 
sterk invloed op die vlak van werksverrigting en kwaliteit van dienslewering by 
maatskaplike werkers. Maatskaplike werkers wat ondersteunende supervisie 
ontvang, is geneig om meer gemotiveerd te wees en ‘n beter diens aan kliënte te 
lewer as diegene wat min of geen supervisie ontvang. Ongemotiveerde maatskaplike 
werkers word gewoonlik toegeskryf aan onvoldoende hulpbronne om werk effektief te 
verrig, wat ook ‘n gebrek aan toegang tot effektiewe supervisie insluit  (Nono & 
Tanga, 2011:91). 
 
Dit is die rol van die maatskaplikewerkbestuurder om tydens supervisie die 
maatskaplike werker te help om werksverwante stres meer effektief te bestuur en die 
nodige emosionele ondersteuning aan hulle te verleen sodat hulle ‘n meer effektiewe 
diens aan kliënte kan lewer. Die maatskaplikewerkbestuurder gee leiding aan die 
maatskaplike werker en evalueer sy/haar werk om sodoende ‘n goeie diens te 
verseker aan kliënte. Hierdie ondersteunende supervisie verhoog die moraal van 
maatskaplike werkers en lei tot werkstevredenheid (Nono & Tanga, 2011:82). 
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Die gebrek aan supervisie, soos in hierdie sub-tema beskryf, word verder beskryf en 
ondersteun as ‘n organisasieverwante stressor in terme van onderstaande twee 
kategorieë, naamlik ‘n gebrek aan opleiding en individuele behoeftes wat nie aandag 
kry wanneer daar wel supervisie bekom word nie. 
 
Kategorie 1.1: ‘n Gebrek aan opleiding as deel van supervisie word as ‘n 
organisasieverwante stressor geïdentifiseer 
 
Die maatskaplike werker deelnemers het verduidelik dat daar van hulle verwag word 
om buite hulle kennisveld te werk, terwyl daar ‘n gebrek aan inligting en opleiding is. 
Hulle het spesifiek na ‘n behoefte aan opleiding oor die nuwe Kinderwet verwys. Die 
volgende storielyne beskryf hulle persepsies in hierdie verband: 
 
Rakende die verwagting om take buite hulle kennisveld uit te voer het die 
deelnemers die volgende stelling gemaak: 
 
 “Daar word ook van ons verwag om goed te doen wat nie deel van jou 
 posbeskrywing is en waarvoor jy opgelei is nie.” 
 “Om praatjies te lewer voor ander professionele persone, soos dokters, 
 onderwysers, skoolhoofde, ens. oor verskillende onderwerpe. Ons het nooit 
 op Kollege geleer hoe om voor groot groepe mense toesprake te lewer nie.” 
 “Hoe om ‘n praatjie te begin, hoe om die mense se aandag te behou en ‘n 
 opsomming te maak aan die einde nie.” 
 
Bogenoemde stellings word ook verder uitgebrei in terme van ‘n tekort aan inligting 
en opleiding: 
 
 “Die feit dat ek in ‘n gespesialiseerde lyn is, is my kennis oor ander 
 maatskaplike probleme beperk. Ek moet ander maatskaplike probleme na 
 buite-maatskaplike werkers verwys en dit sal van waarde wees as ek meer 
 kennis daaroor kan opdoen.” 
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 “Dit gebeur ook dat jy besluite moet maak oor of die persoon ongeskik 
 verklaar moet word en die prosedures daar rondom. Ons het nie kennis oor 
 die verskillende wette, soos die Arbeidswet nie.” 
 “Jy beskik ook nie altyd oor die nodige kennis of vaardighede om ‘n taak te 
 verrig nie. Ons werk tans in ‘n gespesialiseerde rigting, maar soms het die 
 kliënte ander probleme wat ook hanteer moet word en waarvan ons nie die 
 kennis het nie.” 
 “Daar word geen opleiding of geleentheid vir persoonlike ontwikkeling vir 
 maatskaplike werkers gereël nie. Daar word van ons verwag om CPD punte 
 te kry, maar jy moet self gaan soek vir kursusse en ook self daarvoor betaal.” 
 “Daar word van ons verwag om CPD punte te kry, maar jy moet vir jou eie 
 kursus betaal.” 
 “Opleiding om take suksesvol uit te voer sal ook van groot waarde wees. Ons 
 bestuurder glo wel in opleiding, maar in die rigting waarin jy spesialiseer. Vir 
 enige iets anders word jy nie voor opgelei nie en moet jy dan self daardie 
 inligting bekom.” 
 “Opleiding is ook baie belangrik en huidiglik moet jy maar self rondsoek vir 
 kursusse en ook self daarvoor betaal.” 
 “Personeelontwikkeling is beperk. Ons kry net ‘hand me down’ kursusse. ‘n 
 Supervisor of ‘n bestuurder sal byvoorbeeld vir ‘n kursus gaan en dan bied sy 
 net ‘n sessie aan oor die kursus wat sy bygewoon het. Jy kry geen sertifikaat 
 daarvoor nie.” 
 
‘n Spesifieke behoefte aan opleiding rakende die nuwe Kinderwet is as volg 
verwoord: 
 
 “Ons het ook nie opleiding ontvang oor die nuwe Kinderwet nie. Jy moes self 
 daaroor gaan uitvind het.” 
“Ek geniet my werk vreeslik, maar wat huidiglik ‘n groot stressor by ons is, is 
 die Kinderwet. Almal interpreteer die Kinderwet anders. Die Justisie hanteer 
 dit op een manier, die Departement op ‘n ander en elke werker sien dit ook 
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 verskillend. Dit veroorsaak groot frustrasie. Ons het wel opleiding daarin 
 ontvang, maar daar is nog steeds baie verwarring.” 
 
Dis die taak van die maatskaplikewerkbestuurder om maatskaplike werkers te help 
om hul vaardighede te ontwikkel en die regte houding aan te kweek om hul werk 
effektief te lewer (Nono & Tanga, 2011:82). Gereelde kursusse moet aan beide 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders aangebied word om hulle op 
hoogte te hou van die nuutste ontwikkeling in die maatskaplike werk beroep (Nono & 
Tanga, 2011:92). 
 
Kategorie 1.2: Organisasieverwante stres word ervaar wanneer supervisie nie 
op individuele behoeftes gefokus word nie 
 
Die deelnemers het ‘n beskrywing gegee van hoe, waar daar wel supervisie gegee 
word, dit nie spesifiek met die emosionele eise van die beroep verband hou nie. Die 
feit dat hierdie aspek nie aangespreek word nie word deur die deelnemers as ‘n 
organisasieverwante stressor geïdentifiseer. 
 
 “Ons ontvang wel supervisie en groepsupervisie, maar daar word nie op jou 
 gefokus en of jy die werkslading kan hanteer nie.” 
 “Ons ontvang wel supervisie een maal per maand, maar dit handel net oor 
 probleme wat jy met kliënte mag hê en nie oor jou as mens nie.” 
 “Daar word mos van maatskaplike werkers verwag om net hul werk te doen 
 en net nog en nog te kan hanteer, sonder om enige emosie te wys. Wat ek 
 wel agtergekom het by ons firma is dat baie maatskaplike werkers aan 
 ‘compassion fatigue’ ly. ‘Compassion fatigue’ word veroorsaak deur 
 werkstres omdat maatskaplike werkers net alles moet absorbeer en almal 
 se probleme  aanhoor, maar kry nooit die geleentheid om te ontlaai nie.” 
 “Daar word net van jou verwag om te ‘cope’ en dan op die ou einde doen jy 
 net die nodigste om deur jou werk te kom.” 
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Lloyd et al. (2002:258) meld dat maatskaplike werkers se blootstelling aan 
konflikterende eise ‘n stressor is. Hierdie bronne van stres behels kliënte wat 
onmiddelike hulp verlang, terwyl daar lang ure gewerk word en tydrowende 
prosedures gevolg moet word. Maatskaplike werkers poog om ‘n kwaliteit diens te 
lewer met beperkte hulpbronne, terwyl die maatskaplikewerkbestuurders ‘n kwantiteit 
diens verlang (Ross & Ross, 1996:197). 
 
Coulshed en Mullender (2001:192) is van mening dat die onus op die organisasie en 
dus die maatskaplikewerkbestuurder berus om pogings aan te wend om stres by 
maatskaplike werkers te verminder. Die maatskaplikewerkbestuurder moet tydens 
supervisie na die maatskaplike werker se probleme luister en hulp aan hom/haar 
verleen. Organisasies wat nie aandag aan stresbestuur verleen nie, is geneig om 
onder lae produktiwiteit en swak moraal te ly (Hellriegel et al., 2001:192). 
 
Dillenburger (2004:221) is van mening dat indien ‘n maatskaplike werker meer 
ondersteuning en erkenning van ‘n senior persoon of maatskaplikewerkbestuurder 
sou kry, hul werkslading verminder sou word en hulle meer toegang tot hulpbronne 
sou hê, hulle beter op werkstres sou reageer. 
 
In lyn met hierdie kategorie, waar deelnemers wel supervisie ontvang het wat hulle as 
onvoldoende beskou het, fokus onderstaande sub-tema op die gebrek aan ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder. 
 
Sub-tema 1.2: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan ‘n 
maatskaplikwerkbestuurder as ‘n organisasieverwante stressor 
 
‘n Verduideliking van die feit dat geen supervisie ontvang word nie (sien Sub-tema 
1.1) was dat daar geen maatskaplikewerkbestuurder was wat supervisie kon aanbied 
nie: 
 
 “Omdat daar nie ‘n maatskaplikewerkbestuurder is nie, kry ek ook geen 
 konsultasie of supervisie nie.” 
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 “Nog ‘n stressor is die feit dat ek geen supervisor het of supervisie ontvang 
 nie.” 
 
Volgens die Beroepsgesondheid en die Veiligheidswet (Wet 85 van 1993) word 
organisasies gedwing om verantwoordelikheid te neem vir die gesondheid en 
welstand van werknemers. Indien daar na die werknemers se fisiese en psigiese 
behoeftes omgesien word, lei dit tot produktiwiteit en kan die organisasie sodoende 
sy doelwitte bereik. Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werkers 
identifiseer wat persoonlike of werksverwante probleme ervaar en dit dan aanspreek. 
Dit is ook die rol van die maatskaplikewerkbestuurder om te fokus op die 
maatskaplike werkers se goeie eienskappe en hul erkenning te gee daarvoor (De 
Winnaar & Taute, 2008:264-265, 269).   
 
‘n Verdere verduideliking van die gebrek aan opleiding (sien Kategorie 1.1) was dat 
waar supervisie deur maatskaplikewerkbestuurders wat nie opgeleide maatskaplike 
werkers was nie verskaf was tot organisasieverwante stres gelei het. Hierdie aspek 
word as ‘n kategorie onder hierdie sub-tema geplaas, aangesien dit fokus op ‘n 
gebrek aan toegang tot ‘n opgeleide maatskaplike werker as bestuurder. 
 
Kategorie 1.3: Organisasieverwante stres word ervaar wanneer die 
maatskaplikewerkbestuurder nie ‘n opgeleide maatskaplike werker is nie 
 
Die deelnemers het die volgende beskrywings gegee van organisasieverwante stres 
as gevolg van maatskaplikewerkbestuurders wat nie opgeleide maatskaplike werkers 
was nie: 
 
 “’n Ander stressor is die feit dat my bestuurder nie ‘n maatskaplike werker is 
 nie.” 
 “Ons span van sewe maatskaplike werkers het ‘n onderwyser as bestuurder. 
 Sy weet nie wat maatskaplike werk behels nie en kan nie die nodige leiding 
 gee ten opsigte van raad oor kliënte nie.” 
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 “My bestuurder is nie ‘n maatskaplike werker nie en dit veroorsaak baie 
 spanning, omdat hy nie die beroep verstaan nie.” 
 “Daar is ‘n behoefte aan ‘n supervisor wat ‘n gekwalifiseerde maatskaplike 
 werker is met meer ondervinding as ek. Ek is wel ‘n senior persoon, maar ek 
 het ook nodig om ‘n klankbord te hê. Iemand met wie jy kliënte kan bespreek 
 en saam met wie jy oplossings kan uitdink.” 
 
Die literatuur besklemtoon ook dat ‘n maatskaplikewerkbestuurder wel ‘n 
maatskaplike werker moet wees. Volgens die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike 
Werk (Vaktaalkomitee, 1995:63) word ‘n supervisor (maatskaplikewerkbestuurder) 
gedefinieër as ‘n maatskaplike werker aan wie gesag gedelegeer is om die 
professionele dienslewering van maatskaplike werkers te koördineer, te bevorder en 
te evalueer deur middel van die proses van supervisie. Volgens Botha (2000:308) is 
dit die taak van die maatskaplikewerkbestuurder om konsultasie aan die maatskaplike 
werker te lewer met die doel om die maatskaplike werker in staat te stel om insig te 
ontwikkel in werksverwante probleme, die probleme beter te verstaan en meer 
effektief te handel. Kadushin (1992:21) is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder direk verantwoordelik is vir die maatskaplike werkers 
wie weer ‘n diens aan die kliëntsisteem lewer.  
 
Supervisie, wat deur die maatskaplikewerkbestuurder aan die maatskaplike werker 
verleen word, word spesifiek beskryf as die proses waar ‘n 
maatskaplikwerkbestuurder onderrig, ondersteuning en ‘n administratiewe funksie 
verrig met die oog op die bevordering van doeltreffende en professionele 
dienslewering (Vaktaalkomitee, 1995:63). 
 
Wanneer daar wel toegang tot maatskaplikewerkbestuurders en supervisie was, was 
kommunikasie en erkenning as ‘n organisasieverwante stressor geïdentifiseer. 
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Sub-tema 1.3: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan kommunikasie 
en erkenning as ‘n organisasieverwante stressor 
 
Die gebrek aan, of swak gehalte van, kommunikasie binne die organisasie, was as 
volg beskryf: 
 
 “By ons firma is swak kommunikasie een van die groot stressors. Mense 
 kommunikeer een ding, maar doen dan ‘n ander.” 
 “Tussen personeel en ook van bestuur af.”  
 “Oop kommunikasie tussen maatskaplike werkers en bestuurders en ook 
 tussen die maatskaplike werkers. Bestuur moet reguit kommunikeer wat daar 
 van jou verwag word of wat die dokters van jou verwag.” 
 “Elkeen doen sy eie ding en niemand weet waarmee die ander een hom besig 
 hou nie. As jy weet wat die ander doen, kan jy by mekaar leer en mekaar dalk 
 help. Een van die maatskaplike werkers was byvoorbeeld met studieverlof om 
 eksamens te skryf en niemand het eers geweet sy studeer nie. Daar is net 
 geen kommunikasie nie.” 
 “Daar is geen eenvormigheid nie.” 
 “Elkeen is op sy eie en hanteer maar sy probleme alleen.” 
 
Die volgende stellings dui daarop dat die deelnemers ‘n gebrek aan erkenning as 
deel van die gebrek aan goeie kommunikasie beskou: 
 
 “Hulle gee nooit erkenning vir werk wat jy doen nie. Jy weet nie of dit hul 
 goedkeuring wegdra en of hulle ongelukkig is met jou werk nie.” 
 “Ek glo hulle sal sê as hulle nie gelukkig is daarmee nie, maar dit doen ‘n 
 mens net goed om so nou en dan erkenning vir jou werk te kry. Ons het so 
 paar maande terug besoekers van oorsee gehad en my hoof het toe terloops 
 ‘n positiewe opmerking oor my werk gemaak en as ek dit nie terloops gehoor 
 het nie, sou ek dit seker nooit geweet het nie.” 
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Die volgende stelling deur ‘n deelnemer beskryf ‘n gevolg van gebrekkige 
kommunikasie as volg: 
 
 “Hulle het soms onrealistiese verwagtinge, terwyl jy nog boonop oorlaai is met 
 werk.” 
 
Die Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:10,11) meld ook dat 
maatskaplike werkers swak kommunikasie in die werksplek, geen ondersteuning van 
ander, swak verhoudings met kollegas en bestuur sien as stressors in die werksplek. 
 
Flanagan en Finger (2000:214) is van mening dat baie werknemers frustrasie beleef 
omdat hulle nie weet hoe effektief hulle werk is nie. Hulle ervaar stres as gevolg van 
geen terugvoering wat hulle van hul bestuurders ontvang nie en ook omdat hulle 
geen erkenning ontvang vir enige ekstra moeite wat hulle doen nie. Dit is dus 
belangrik dat die maatskaplikewerkbestuurder goeie kommunikasie sal bewerkstellig 
met die maatskaplike werkers om vertroue te bou, ‘n gesonde atmosfeer te skep en 
spanbou te verseker. Die maatskaplikewerkbestuurder kan selfs gebruik maak van ‘n 
nota bord of interne nuusbriewe om die maatskaplike werkers op hoogte te hou van 
enige veranderinge (Flanagan & Finger, 2000:215). 
 
Bykomend tot gebrekkige kommunikasie, was inter-kollegiale verhoudings as ‘n 
organisasieverwante stressor geïdentifiseer. Dit word in die volgende sub-tema 
beskryf. 
 
Sub-tema 1.4: Maatskaplike werkers beleef inter-kollegiale verhoudings as ‘n 
organisasievewante stressor 
 
Verskille in werksetiek, verskillende dissiplines wat saam werk en professionele 
gedrag was binne die raamwerk van hierdie sub-tema as organisasieverwante 
stressors beskryf. 
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 “Organisasieverwante stressors by ons firma is senior personeel met anderse 
 werk etiek en etiket.” 
 “Ons is verskillende dissiplines wat almal saam in een kantoor sit.” 
 “Van die personeel sit en eet voor almal.” 
 “Almal beantwoord die foon verskillend en daar word nie professioneel 
 opgetree nie.” 
 
Een deelnemer het wel na haar eie reaksie op bogenoemde as volg verwys: 
 
 “Ek kan ook meer geduldig wees van my kant af met kollegas.” 
 
Die etiese kodes vir maatskaplike werkers beskryf die standaard professionele 
gedragskodes wat van maatskaplike werkers verwag word in hul daaglikse aktiwiteite. 
Die primêre doel van maatskaplike werkers is om mense se welstand te verbeter en 
hulle te help om hul basiese behoeftes te bekom, met veral die fokus op die 
behoeftes en bemagtiging van weerlose, agtergeblewenes en arm mense. 
Maatskaplike werkers moet sensitief wees vir ander kulture en etniese groepe en 
daartoe streef om onregverdige diskriminasie, armoede en ander vorms van sosiale 
onregverdigheid te beëindig. Maatskaplike werkers se aktiwiteite kan enige van die 
volgende vorme behels: direkte praktyk, gemeenskapswerk, supervisie, konsultasie, 
administrasie, aanbevelings, maatskaplike en politieke aksies, ontwikkelling van ‘n 
beleid en implementering daarvan, opvoeding, navorsing en evaluering. Maatskaplike 
werkers poog om die kapasiteit van mense te bevorder om sodoende hul eie 
behoeftes aan te spreek en om self verantwoordelikheid van organisasies, 
gemeenskappe en maatskaplike instansies te bevorder (Suid-Afrikaanse Raad vir 
Maatskaplike Werk Professies, 2012:1-2). 
 
Gebrekkige supervisie en kommunikasie lei, volgens die deelnemers, tot gebrekkige 
beplanning en posbeskrywings. Hierdie aspek word hieronder beskryf. 
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Sub-tema 1.5: Maatskaplike werkers identifiseer n gebrek aan beplanning en 
duidelike posbeskrywings as ‘n organisasieverwante stressor  
 
Die maatskaplike werker deelnemers het die volgende as belangrik geag onder 
hierdie sub-tema: 
 
Swak beplanning is as volg beskryf: 
 
 “Ons beplan almal saam om ‘n sekere program vir die jaar te volg, maar dan 
 maak hulle weer ander planne deur die loop van die jaar en moet dit waarop 
 besluit is uitgeskuif of gekanselleer word. Jy kan niks defnitief beplan nie.” 
“Daar is sekere reëls en prosedures wat gevolg moet word met die goedkeur 
van projekte. Jy moet ‘n voorlegging doen van die projekte wat jy die jaar 
beplan, wat dan goedgekeur moet word. Dis nie altyd moontlik om so lank  voor 
die tyd vir projekte te beplan nie, aangesien jy nie noodwendig weet wat die 
behoefte gaan wees nie.” 
 “Wanneer jy besluit op ‘n program vir die jaar, word dit soms omvergegooi 
 deur skielike onbeplande vergaderings deur hoofkantoor, wat jy moet bywoon. 
 Of hoofkantoor verwag van jou om skielik voor te berei vir die aanbieding van 
 ‘n projek, waarvoor jy nie noodwendig genoeg tyd het nie. Hulle het nie 
 respek vir jou beplanning nie.” 
 “En as jy beplanning doen, respekteer ander dit nie en reël ander dinge en 
 moet jy dan afsien van jou beplanning. Die huidige bestuurder gaan nie 
 gereeld sy eposse na nie, dan sien hy laatmiddag daar is ‘n kursus wat 
 iemand die volgende dag moet bywoon en besluit dan op nommer 99 wie dit 
 moet bywoon. Maak nie saak of jy ander dinge beplan het nie.” 
 
In terme van ‘n duidelike posbeskrywing, wat deel uitmaak van beplanning van 
werk, het een deelnemer die volgende organisasieverwante stressor beskryf: 
 
 “Nog ‘n stressor is die feit dat daar geen beleid is wat stipuleer presies wat ‘n 
 maatskaplike werker doen nie.” 
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Volgens Robbins en Coulter (1999:212) is beplanning die wetenskaplike 
bestuursproses waar die organisasie doelwitte identifiseer en planne ontwikkel om 
aktiwiteite te koördineer ter bereiking van die organisasie se doelwitte. Stres kan 
voorkom word as daar vooruit beplan word. Maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers lank voor die tyd laat weet van spesiale geleenthede, projekte 
en vergaderings, sodat hulle hul skedules daarvolgens kan beplan (Flanagan & 
Finger, 2000:214). 
 
Die volgende sub-tema fokus spesifiek op infrastruktuur wat stres veroorsaak. 
 
Sub-tema 1.6: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan infrastruktuur en 
interne hulpbronne as ‘n organisasieverwante stressor 
 
Onderstaande storielyn verskaf ‘n beskrywing van hoe die maatskaplike werker 
deelnemers ‘n gebrek aan infrastruktuur as ‘n organisasieverwante stressor beleef: 
 
 “Nog ‘n stressor is die feit dat ons in ‘n oopplan kantoor sit. Dit is raserig en 
 daar is geen privaatheid nie. Almal volg jou telefoongesprekke of jy verloor 
 konsentrasie op jou werk omdat jy na hulle gesprekke op foon moet luister.” 
 “Daar is tog tye wanneer ander professionele persone, soos onderwysers of 
 skoolhoofde, jou wil kom sien om dalk ‘n kliënt met jou te bespreek en dan 
 benodig jy privaatheid daarvoor.” 
 “Ons sit in oopplan kantore. Ons het geen privaatheid nie. By elke 
 vergadering word daar bespreek dat die werkers meer respek vir mekaar 
 moet hê en nie sit en eet of hard oor die fone praat nie, maar niks verander 
 nie. Wanneer jy ‘n kliënt wil sien moet jy ‘n konsultasiekamer gebruik en as 
 daar nie beskikbaar is nie, moet jy vir een van die bestuurders vra of jy hulle 
 kantoor kan gebruik.” 
 
Aanvullend tot die gebrekkige infrastruktuur was ‘n tekort aan interne hulpbronne 
as ‘n verdere organisasieverwante stressor beskryf: 
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 “’n Ander stressor is die feit dat daar te min hulpbronne beskikbaar is, soos 
 motors om kliënte te gaan besoek.” 
 “By ons firma word alle inligting van kliënte op rekenaar gestoor. Van die 
 programme is baie oud, terwyl ander weer nuut is en ons nie verstaan hoe dit 
 werk nie. Hulle verander gedurig die rekenaarprogramme en baie inligting 
 gaan dan in die proses verlore en word nie na die nuwe stelsel oorgedra nie.” 
 “Die beperkte beskikbaarheid van hulpbronne, soos skryfbehoeftes.” 
 “Ons het ook ‘n beperkte tyd wat ons het om telefone te gebruik, daarna word 
 dit afgesny. Dit is ‘n groot frustrasie, want jy moet professionele persone 
 kontak of kliënte bel.” 
 “Jy word ook verplig om jou motor lank voor die tyd uit te boek en indien jy ‘n 
 krisis sou hê en jy het nie ‘n motor uitgeboek nie, dan het jy ‘n probleem.” 
 “Hulpbronne soos ink vir ons printers kan ook ‘n stressor wees. Ek was 
 bevoorreg om my eie rekenaar en printer te kon hê, maar daar is baie ander 
 wat nie daardie voorreg het nie. Ek het dit nodig om al my admin op datum te 
 hou. As daar nie ink beskikbaar is nie, kan dit tot groot frustrasie lei.” 
 “Daar is ook ‘n behoefte na skootrekenaars en selfone om jou werk goed te 
 doen.” 
 “Hulpbronne wat in ‘n werkende toestand is as jy dit nodig het, soos die 
 motors.” 
 “Nog ‘n stressor is die frustrerende hulpbronne soos te min motors of as jy ‘n 
 motor kry is die battery pap.” 
 
Een deelnemer het as volg na ‘n etiese dilemma binne die maatskaplike werk 
professie verwys wat direk verband hou met die tekort aan interne hulpbronne: 
 
 “Die ander stressor is dat almal alle inligting van die kliënte op rekenaar sit en 
 daar is altyd ‘n probleem met konfidensialiteit. Almal het toegang tot die kliënt 
 se inligting. Alhoewel daar ‘n eed van vertroulikheid afgelê is, sien jy soms 
 hoë profiel kliënte waar jy nie al hul inligting met die ander professionele 
 persone wil deel nie, maar ongelukkig moet jy.” 
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Volgens die Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk Professies  se 
beleidsriglyne vir etiese kodes en reëls vir maatskaplike werkers (2012, 14-17) behels 
konfidensialiteit ‘n persoon se reg tot privaatheid. Tydens ‘n onderhoud tussen ‘n 
maatskaplike werker en kliënt word persoonlike inligting uitgeruil. Hierdie inligting 
moet vertroulik hanteer word. Dit moet tweede natuur vir ‘n maatskaplike werker wees 
om die privaatheid van ‘n individu, families, groepe of gemeenskappe te respekteer. 
Maatskaplike werkers moet kliënte te alle tye verseker dat alle inligting konfidensieël 
hanteer gaan word. Maatskaplike werkers moet seker maak dat dokumente oor 
kliënte in ‘n veilige plek gestoor word en dat ander nie toegang daartoe sal hê nie. 
Administratiewe personeel wat toegang tot kliënte lêers het en verslae moet tik, moet 
‘n vertroulikheidsverklaring onderteken. Wanneer inligting oor kliënte bekendgemaak 
moet word, moet die toestemming eers van die kliënt verkry word. 
 
Die deelnemers se beskrywing van hoe ‘n gebrek aan interne hulpbronne as 
organisasieverwante stressor dien was verder aangevul deur ‘n beskrywing van ‘n 
gebrek aan eksterne hulpbronne. 
 
Sub-tema 1.7: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan eksterne 
hulpbronne as ‘n organisasieverwante stressor 
 
Die deelnemers se beskrywings hieronder dui op hoe die gebrek aan eksterne 
hulpbronne dienslewering benadeel en dus lei tot verdere stres: 
 
 “Daar is ook nie doeltreffende plekke (hulpbronne) waarheen jy kliënte kan 
 verwys nie. Soos kliënte wat gemolesteer is. Baie van die klënte beskik ook 
 nie oor hul eie vervoer of geld om van publieke vervoer gebruik te maak nie, 
 so jy moet hulle neem waar hulle moet gaan vir hulp.” 
 “Daar is ook ‘n leemte by sekere mediese fondse. Daar is sekere mediese 
 fondse wat die dienste van ‘n ‘counsellor’ sal dek, maar nie die dienste van ‘n 
 maatskaplike werker nie.” 
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 “Die kliënt gaan dalk deur ‘n egskeiding en ons moet hulle ondersteun, maar 
 ons weet nie van die verskillende hulpbronne en ook nie wie om te kontak wat 
 ons van hulp sal kan wees nie.” 
 “Daar is ook nie altyd genoegsame ondersteuningsisteme, soos kinderhuise, 
 plekke van veiligheid, huise vir mishandelde vroue en kinders of rehabilitasie 
 sentrums nie. Daar is lang waglyste en jy moet eers verslae indien voordat 
 daar plek beskikbaar gemaak word vir jou kliënt.” 
“In dit wat ek doen is dit belangrik dat ek goeie verhoudinge met ander NGO’s 
het [‘n NGO is ‘n nie-regeringsorganisasie, wat nie deel van die staatstruktuur 
is nie, wat die maatskaplike funksionering en ontwikkeling van individue, 
groepe en gemeenskappe bevorder, sonder winsbejag is en soms finansiële 
steun  van die Staat ontvang (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 
1995:44)].” 
 “Daar is ‘n gebrek aan hulpbronne, soos kospakkies, kinderhuise, plekke van 
 veiligheid.” 
 
‘n Hulpbron word gedefinieër as ‘n middel of diens wat gemobiliseer en instrumenteel 
aangewend kan word om ‘n behoefte te bevredig, ‘n maatskaplike probleem te 
bekamp of maatskaplike funksionering te bevorder (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike 
Werk, 1995:27). Volgens Flanagan en Finger (2000:215) kan werksverwante stres 
veroorsaak word as daar nie genoeg hulpbronne beskikbaar is om hul werk te verrig 
nie. In maatskaplike werk is werksverwante stres ‘n algemene aspek, aangesien ten 
spyte van die feit dat daar ander stressors is, maatskaplike werkers beperkte 
hulpbronne het om hul taak suksesvol te doen. Hulle word dan gedruk tot die uiterste 
om hul werksverantwoordelikhede na te kom met beperkte hulpbronne. Dit lei tot ‘n 
afname in die maatskaplike werker se moraal en motivering (National Association of 
Social Workers, 2008:13). Maatskaplike werkers voel nutteloos, aangesien daar nie 
veel vir kliënte gedoen kan word in die beperkte tyd en met gebrekkige hulpbronne 
wat beskikbaar is nie (Coulshed & Mullender, 2001:188). Volgens Ross en Ross 
(1996:197) is dit die verantwoordelikheid van die organisasie om hulpbronne aan 
maatskaplike werkers te voorsien. 
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Sub-tema 1.8: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan goeie 
salarisskale en bevorderingsgeleenthede as ‘n organisasieverwante stressor 
 
Tydens hulle beskrywing van organisasieverwante stres het die deelnemers min klem 
geplaas op salarisse en bevorderingsgeleenthede. Die navorser het wel besluit om, 
ten spyte van die beperkte verwysing, steeds die deelnemers se insette in hierdie 
verband in te voeg, om sodoende te verseker dat alle inligting wat bekom was wel in 
ag geneem sal word: 
 
In terme van swak salarisse het een deelnemer die volgende stelling gemaak: 
 “Salarisse kan ook verbeter. Daar word nie belê in spesialisdienste nie. Jy 
 lewer ‘n belangrike taak, maar word nie daarvoor vergoed nie.” 
 
‘n Ander deelnemer het as volg na die gebrek aan bevorderingsgeleenthede 
verwys: 
 
 “Daar is nie veel bevorderingsgeleenthede nie.” 
 
Van der Walt (1993:136) meld dat swak salarisse een van die stressors in 
maatskaplike werk is. Naidoo en Kasiram (2003:372-375) is van mening dat die lae 
vergoeding wat maatskaplike werkers kry, nie die stresvolle werksomstandighede 
regverdig nie. Die mense met die mees verantwoordelike werk ontvang gewoonlik die 
laagste vergoeding en werk in die mees onvoldoende werksomstandighede. Goeie 
salarisse en werksomstandighede is nie net waardevol in hulself nie, maar dien ook 
as wesenlike bewys dat mense hulle as waardevol ag (Fontana, 1994:29-30). 
Volgens Ross en Ross (1996:203) word daar oor die algemeen gevoel dat 
maatskaplike werk ‘n onderbetaalde professie is. 
 
Die gebrek aan mannekrag was wel beklemtoon deur die deelnemers en sal 
vervolgens beskryf word. 
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Sub-tema 1.9: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan mannekrag as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
Die volgende stellings beskryf hoe die gebrek aan mannekrag werksverrigting 
beïnvloed, wat dan weer tot organisasieverwante stres lei: 
 
 “Die feit dat ek die enigste maatskaplike werker is, is ‘n groot  stressor. Dit 
 kan lei tot uitbranding, omdat ‘n mens nie genoeg rus en af tye kry nie. Jy 
 moet altyd beskikbaar wees vir jou kliënte. Ek werk baie aande tot laat en 
 moet na-ure ook beskikbaar wees.” 
 “Daar is ook ‘n behoefte aan nog ‘n maatskaplike werker of assistant.“ 
 “Gelukkig hanteer ons geen statutêre werk nie en ons verwys baie gesinne na 
 buite maatskaplike werkers, maar ‘n mens moet die heeltyd die maatskaplike 
 werkers herinner om sake op te volg, want hulle is ook so oorlaai met werk, 
 dat hulle nie altyd daarby uitkom nie.” 
 “Daar was al gevalle waar die buite maatskaplike werker so oorwerk is,dat ek 
 die statutêre verslae namens hulle voltooi het, sodat hulle net daarmee hof 
 toe kon gaan.” 
 
Een deelnemer het voorgestel dat sy opsien na hulp in terme van mannekrag: 
 
“Maar dit gaan my so lank vat om iemand op te lei om my te help, dat ek nie 
weet of dit die moeite werd sal wees nie.” 
 
Laasgenoemde stelling dui dus op ‘n vlak van uitputting. 
 
Volgens Dillenburger (2004: 213-215) beleef maatskaplike werkers meer stres as die 
gewone populasie en dit is as gevolg van hoë werksladings, onbevoegde 
maatskaplikewerkbestuurders en swak ondersteuning. Dit lei gewoonlik tot simptome 
van lae werk moraal, hoë afwesigheidsyfer en swak dienslewering aan kliënte. Dit 
kan ook later lei tot sosiale isolasie, slapeloosheid en selfs gesondheidsprobleme, 
soos hart probleme. Indien daar nie aandag gegee word aan hierdie probleme nie, lei 
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dit tot uitbranding. Uitbranding word beskryf as ‘n stres-sindroom, wat met 
emosionele uitputting gekenmerk word. Compton, Galaway en Cornoyer (2005:501) 
voer aan dat uitbranding skadelik vir die maatskaplike werker, die organisasie en die 
kliënt is. Dit lei tot oneffektiewe en onbekwame maatskaplike werkers, ‘n lae moraal,  
afwesigheid van maatskaplike werkers, asook ‘n hoë arbeidsomset vir die 
organisasie. Die maatskaplike werkers begin hul kliënte vermy en hul kwaliteit van 
diens neem af (Van der Walt, 1993:134). 
 
In lyn met hoe ‘n gebrek aan mannekrag tot uitbranding kan lei, het die deelnemers 
ook na hoë werksladings verwys. 
 
Sub-tema 1.10: Maatskaplike werkers beleef hoë werkslading as ‘n 
organisasieverwante stressor 
 
Hoë werksladings as ‘n organisasieverwante stressor is as volg beskryf: 
 
 “Daar word net gefokus op kwantiteit en nie kwaliteit nie. Jy kry geen 
 werksbevrediging nie.” 
 “’n Te groot werkslading is ook ‘n stressor. Daar word soms van jou verwag 
 om meer te doen as wat jy kan doen en word jy dan oorlaai met net nog 
 verantwoordelikhede.” 
 “‘n Hoë gevallelading is defnitief ‘n stressor.” 
 “Ons groot gevalleladings is ook ‘n groot organisasieverwante stressor. Daar is 
 nie tyd om te beplan nie. Jy slaan net die heeltyd vure dood.” 
 “Ek werk net met skoolkinders en in my geval is die hoë gevallelading ‘n 
 groot organisasieverwante stressor. Ek het 65 langtermynkliënte en 40 
 korttermynkliënte.” 
 “Hoë werkslading is ‘n algemene organisasieverwante stressor onder 
 maatskaplike werkers.” 
 
Maatskaplike werk gaan gepaard met hoë werksladings (te min tyd en te veel werk). 
Werkstres ontstaan wanneer daar nie ‘n balans is tussen ‘n persoon se vaardigheid 
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en die eise wat sy werk behels nie. Dit is wanneer daar ‘n diskrepansie ontstaan 
tussen die maatskaplike werker se verwagtinge en die realiteit wat hy/sy ervaar in die 
werksplek. Dit moet ook in ag geneem word dat werk wat groot eise behels en waar 
min ondersteuning ontvang word lei tot afname in gesondheid en algemene welstand 
(Dillenburger, 2004:215, 219). 
 
Ondersteunend tot die beskrywings wat deur die deelnemers verskaf was, 
beklemtoon die “National Association of Social Workers” (2008) dat maatskaplike 
werkers onvoldoende tyd het om hulle dag tot dag take te voltooi, groot 
gevalleladings het, swak salarisse betaal word, moeilike kliënte het, sukkel met 
beperkte hulpbronne, lang ure werk en onduidelikheid beleef oor werkverwagtinge. 
Onder hierdie omstandighede is dit dan vanselfsprekend dat maatskaplike werkers 
organisasieverwante stres sal beleef. 
 
Samehangend met die hoë werkslading, was die tipe maatskaplike probleme wat 
hanteer word ook as ‘n verdere organisasieverwante stressor beskryf. 
 
Sub-tema 1.11: Maatskaplike werkers identifiseer die aard van die probleme 
waarmee hulle werk as ‘n organisasieverwante stressor 
 
Die deelnemers het as volg verduidelik hoe die aard van die probleme waarmee hulle 
werk hulle affekteer: 
 
 “Ek is tans op anti-depressante en ek stres my dood oor die kinders. Ek het 
 tans ‘n kind wie se pa by die SAP werk. Hy het gedreig om sy gesin uit te roei. 
 Ek het die hele naweek geworry oor die gesin.” 
 “Dan het ek kinders wat deur hul biologiese ouers fisies aangerand word en ‘n 
 mens moet die saak so subtiel hanteer, want daai kinders is so goed geleer 
 om te lieg. Hulle het elkeen ‘n uitgewerkte storie van hoekom hy ‘n blouoog 
 het of ‘n merk êrens.” 
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 “’n Kind het nou die dag weer by my in ‘n toestand aangekom. Sy biologiese 
 pa het hulle uit die huis gejaag en vir hulle gesê hulle moenie die middag na 
 skool terugkom huis toe nie.” 
 “Elke maatskaplike werker kry ‘n wyk, maar daar word nie in ag geneem 
 hoeveel probleme daar in ‘n wyk is nie. So van die maatskaplike werkers kry 
 meer tyd vir groepwerk en gemeenskapswerk en al die lekker dinge, terwyl jy 
 dalk in dieselfde grootte wyk sit, maar met kliente met baie probleme, waar jy 
 net die heeltyd krisishantering moet doen en vure moet doodslaan.” 
 
Hierdie beskrywings deur die deelnemers kry ook erkenning en bevestiging in die 
literatuur. Behalwe vir hoë werksladings, behels maatskaplike werk ook dat daar 
gedurig aandag gegee moet word aan krisisse, soos kinders wat verwyder moet 
word, verslagskrywing van alles wat gedoen word, swak ondersteuning van bestuur 
teenoor maatskaplike werkers, isolasie en swak supervisie (Dillenburger, 2004:220). 
 
Uitbranding ontstaan wanneer stres vir ‘n lang tydperk ervaar word, sonder enige 
hulp, en die maatskaplike werker dan fisies en psigies verswak. Tydens uitbranding is 
die persoon emosioneel uitgeput, begin hulself afsonder van hul werk en voel 
onbekwaam om hul werk te doen (Newstrom & Davis, 2002:367). 
 
Die laaste sub-tema verwys na hoe ‘n gebrek aan professionele erkenning as ‘n 
organisasieverwante stressor kan dien. 
 
Sub-tema 1.12: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan professionele 
erkenning as ‘n organisasieverwante stressor 
 
In Sub-tema 1.3 het die deelnemers verwys na hoe ‘n gebrek aan erkenning deur die 
maatskaplikewerkbestuurder tot stres kan lei. In hierdie sub-tema verduidelik hulle 
verder hoe ‘n gebrek aan professionele erkenning verdere stres veroorsaak. In 
hierdie verband het hulle die volgende stellings gemaak: 
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 “Maatskaplike werk word nog benede ander professies gesien en dit 
 veroorsaak persoonlike stres en jy begin twyfel in jouself. Jy, as maatskaplike 
 werker, moet die heeltyd baklei vir wat jy is en watter dienste jy kan lewer.” 
 “Enige een kan ‘n ‘counsellor’ word na ‘n paar kursusse, maar maatskaplike 
 werk is ‘n professionele professie, soos sielkundiges.” 
 “Die beroepsbenaming skiet die professie in die voet en mense sien ons nog 
 as ‘welsynswerkers’. Maatskaplike werk word nie as ‘n gespesialiseerde 
 beroep gesien nie.” 
 “Omdat mense nog onder die indruk is ons is kerktannies wat kos uitdeel.” 
 “Ander professies weet ook nie altyd noodwendig wat maatskaplike werkers 
 doen of wat ons vir hulle kan beteken nie.” 
 “Ons maatskaplike werkers voel mos minderwaardig oor ons beroep en het ‘n 
 ‘sien-my-tog-net-raak’ houding.” 
 
In ‘n studie is uitbranding onder maatskaplike werkers in Suid-Afrika ondersoek en is 
bevind dat ‘n gebrek aan herkenning, erkenning en positiewe terugvoer van bestuur 
primêre stressors by maatskaplike werkers is (Naidoo & Kasiram, 2003:372-375). 
Wanneer maatskaplike werkers geen erkenning vir hul werk ontvang nie, toon hulle 
hoë vlakke van angs. Daar word onrealistiese verwagtinge gestel deur 
maatskaplikewerkbestuurders wat onvoldoende supervisie bied en geen erkenning 
aan maatskaplike werkers gee nie (Coulshed & Mullender, 2001:188). 
 
In die eerste tema is die term “organisasieverwante stres”, soos gesien deur die 
maatskaplike werk deelnemers beskryf. Vervolgens word die deelnemers se 
beskrywing van die rol van maatskaplikewerkbestuurder verskaf. 
 
Tema 2: Maatskaplike werkers se beskrywing van die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder 
 
Uit hierdie tweede tema was die volgende vier sub-tema’s en een kategorie 
geïdentifiseer: 
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• Maatskaplikewerkbestuurders moet oor goeie kommunikasievaardighede beskik 
o Maatskaplikewerkbestuurders moet insig hê rakende individuele 
maatskaplike werkers se funksionering en behoeftes 
• Maatskaplikewerkbestuurders is verantwoordelik vir supervisie en opleiding 
• Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n koördinerings- en beplanningsfunksie 
• Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n moniteringsfunksie 
 
Die deelnemers het eerstens verwys na kommunikasievaardighede as ‘n vereiste vir 
maatskaplikewerkbestuur. 
 
Sub-tema 2.1: Maatskaplikewerkerbestuurders moet oor goeie 
kommunikasievaardighede beskik 
 
Die deelnemers het verduidelik dat maatskaplikewerkbestuurders oor oop en goeie 
kommunikasievaardighede moet beskik. Hierdie verduideliking is ook in lyn met Sub-
tema 1.3, waar die gebrek aan kommunikasievaardighede as ‘n organisasieverwante 
stressor geïdentifiseer was: 
 
 “Maatskaplikewerkbestuurders moet goeie kommunikasie met hul werkers 
 handhaaf.” 
 “Maatskaplikewerkbestuurders kan goeie kommunikasie tussen partye 
 bewerkstellig.” 
 “Die bestuurder moet oop kommunikasie kanale bewerkstellig en moet 
 gereeld evalueer om te bepaal of die maatskaplike werker haar werkslading 
 kan hanteer.” 
 
Al werk mense as individue goed saam, word swak kommunikasiekanale, volgens 
Fontana (1994:37), gereeld gerapporteer as ‘n kragtige bron van stres. Botha 
(2000:209) meld dat waar kommunikasiekanale in ‘n organisasie geblokkeer is, kan 
stres vinnig opbou, aangesien maatskaplike werkers nie weet van wie hulle bevele en 
opdragte moet verwag nie en aan wie hulle moet rapporteer nie. Die gevolge van 
swak kommunikasiekanale is besluitneming sonder akkurate feite, onvermoë om 
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belangrike informasie oor te dra na die relevante afdelings, asook gevoelens van 
verminderde beheer oor gebeurtenisse (Fontana, 1994:37). 
 
Kommunikasie lei tot inligting wat deurgegee en benut kan word. Die kategorie 
hieronder beskryf hoe goeie kommunikasie moet lei tot insig rakende maatskaplike 
werkers se funksionering en behoeftes. 
 
Kategorie 2.1: Maatskaplikewerkbestuurders moet insig hê rakende individuele 
maatskaplike werkers se funksionering en behoeftes 
 
Die maatskaplike werkers het onder hierdie kategorie die klem geplaas op die feit dat 
die maatskaplikewerkbestuurder se rol behels dat die maatskaplike werker leer ken 
moet word, ‘n geleentheid vir ontlading moet kry en ondersteun moet word in terme 
van individuele funksionering en behoeftes.  
 
Die volgende stellings beskryf die deelnemers se beskrywing van die feit dat 
individuele werkers leer ken moet word. 
 
 “Hulle moet meer kennis as die maatskaplike werkers hê.” 
 “Die maatskaplikewerkbestuurder moenie net vir supervisie nie, maar ook vir 
 persoonlike ondersteuning beskikbaar wees. Sy moet begrip hê vir elke 
 maatskaplike werker se unieke persoonlikheid en persoonlike 
 omstandighede.” 
 
Die deelnemers het ‘n spesifieke behoefte aangedui dat 
maatskaplikewerkbestuurders ‘n geleentheid vir ontlading moet skep: 
 
 “Daar moet geleentheid geskep word waar maatskaplike werkers kan ontlaai 
 by die bestuurder.” 
 “Sy moet geredelik beskikbaar wees vir “debriefing” sessies met maatskaplike 
 werkers.” 
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Ten slotte het hulle na ondersteunende rolle verwys: 
 
 “Sy moet ‘n leidinggewende- en raadgewende rol vertolk.” 
 “Die maatskaplikewerkbestuurder behoort pro-aktief te wees en die 
 maatskaplike werker by te staan deur haar loopbaanbeplanning.” 
 “Die maatskaplikewerkbestuurder moet ondersteuning en beskerming aan die 
 maatskaplike werkers bied in die vorm van individuele- en groepsupervisie.” 
 
Die doel van supervisie is om stres by maatskaplike werkers te verlig deur 
ondersteuning te bied voordat die maatskaplike werker emosioneel uitgeput raak. Die 
ondersteuning dien as ‘n stut vir die maatskaplike werker en bied aan hom/haar die 
geleentheid om sy/haar gevoelens te deel en aanvaarding te kry. Die 
maatskaplikewerkbestuurder behoort deurlopend erkenning aan die maatskaplike 
werker te gee (Hanekom, 2004). Sheafor en Horejsi (2010:599) beskryf supervisie as 
die verhoging in die voorsiening van menslike dienste deur personeel, die monitering 
van werksverrigting en bystand aan personeellede om te groei en ontwikkel in kennis 
en vaardighede. Die supervisor het ‘n tweeledige rol. Die eerste rol is die 
administratiewe supervisie wat die monitering van die werk van die maatskaplike 
werkers behels, ten einde te verseker dat die organisasie se standaarde bereik word. 
Die tweede rol is ondersteunende supervisie. In hierdie kapasiteit is die supervisor 
gemoeid met die maatskaplike werker se werkstevredenheid, moraal en ontwikkeling 
van werksverwante kennis, waardes en vaardighede. 
 
Volgens Hellriegel et al. (2001:199) het werkspanne en sodoende ook 
groepsupervisie ‘n belangrike impak op die gedrag van mense in ‘n organisasie. 
Goeie werkverhoudings en interaksies met ander is kritiese aspekte van die 
organisatoriese lewe, aangesien dit mense help om persoonlike en organisatoriese 
doelstellings te bereik. Wanneer verhoudings swak is, kan dit stres veroorsaak. Die 
aard van verhoudings met mede-werkers kan ook ‘n invloed hê op hoe werkers 
reageer op ander stressors. Groepsupervisie kan dus help om maatskaplike werkers 
te help om stres te hanteer. 
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Sub-tema 2.2: Maatskaplikewerkbestuurders is verantwoordelik vir supervisie 
en opleiding 
 
Die deelnemers het eerstens verduidelik dat supervisie as ‘n noodsaaklike deel van 
maatskaplikewerkbestuur beskou moet word deur hulle behoeftes aan supervisie as 
volg te beskryf: 
 
 “Tans ontvang ons geen supervisie nie. Dit sal van groot waarde wees as ons 
 konsultasie van ‘n bestuurder, wat die nodige ervaring het, kan ontvang.” 
 “Daar is ‘n groot behoefte aan ‘n maatskaplikewerkbestuurder. Al is dit net vir 
 ‘n oor. Jy weet baie keer jy het die regte antwoord, maar jy soek net iemand 
 by wie jy dit kan bevestig.” 
 “Jy het iemand nodig met wie jy jou kliënte kan bespreek en wat jou kan help 
 met antwoorde en raad.” 
 “Die maatskaplikewerkbestuurder se rol is om supervisie te verleen en 
 opleidingsgeleenthede daar te stel.” 
 
In lyn met Kategorie 1.1 word opleiding as ‘n maatskaplikewerkbestuurder se funksie 
as volg beskryf: 
 
 “Bestuur moenie toelaat dat jy goed doen waarvoor jy nie opgelei is nie. As 
 hulle wil hê jy moet ‘n diens lewer, waarmee jy nie gemaklik is nie, moet hulle 
 jou die nodige opleiding gee en vaardighede aanleer.” 
 “Die bestuurder kan reël vir opleiding in relevante onderwerpe of meer 
 blootstelling aan ander professionele persone wat kennis het op ander 
 gebiede as jy.” 
 
Flanagan and Finger (2000:215) is van mening dat die bestuur (en so ook 
maatskaplikewerkbestuurder) genoegsame hulpbronne aan personeel (en so ook 
maatskaplike werkers) moet lewer. ‘n Te kort aan hulpbronne, fasiliteite en 
gereedskap kan baie stresvol wees vir ‘n entoesiastiese werknemer.  
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Onvoldoende opleiding is ‘n algemene oorsaak van stres by maatskaplike werkers 
(Van der Walt, 1993:137). Van Zyl en Botha (1997:24) is van mening dat 
maatskaplike werkers deurlopende groei en ontwikkeling moet nastreef ten einde in 
staat te wees om met hul wye reeks van kliënte te kan werk. Die maatskaplike werker 
moet oor kundige kennis beskik en vaardig wees in die toepassing van ‘n wye 
verskeidenheid metodes, teorieë en tegnieke. Volgens Skidmore (1995:269) is 
personeelontwikkeling belangrik, aangesien verandering in die maatskaplike werk 
praktyk onafwendbaar is en organisasies op hoogte moet bly met ontwikkeling om ‘n 
effektiewe maatskaplike diens te lewer. 
 
Tesame met opleiding word beplanning en koördinering as noodsaaklike 
maatskaplikewerkbestuursfunksies beskryf. 
 
Sub-tema 2.3: Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n koördinerings- en 
beplanningsfunksie 
 
Die deelnemers het die koördineringsfunksie met beplanning verbind en dit as volg 
beskryf: 
 
 “Hulle moet dienste koördineer en toesien dat beplanning, soos besluit is aan 
 die begin van die jaar, deurgevoer word.” 
 “Sy moet statistieke voortdurend interpreteer en veranderings aan area-
 indelings maak na aanleiding daarvan.” 
 
Deelnemers het na die belangrikheid van koördinering as volg verwys: 
 
 “By ons instansie is daar ‘n arbeidsterapeut wat ook terapeutiese dienste 
 lewer. Sy bemark haarself as ‘n ‘counsellor’ en lewer dieselfde diens as ‘n 
 maatskaplike werker. Niemand neem leiding om die oorvleueling van dienste 
 uit te skakel nie.” 
 “Daar vind gereeld oorvleueling van dienste plaas.” 
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Nog ‘n deelnemer het die behoefte aangedui dat, as deel van koördinering en 
beplanning, die maatskaplikewerkbestuurder ook betrokke by dienslewering van 
maatskaplike werkers sal wees: 
 
 “Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werker ondersteun 
 in haar projekte en deel vorm daarvan.” 
 
Volgens Robbins en Coulter (1999:212) is beplanning die wetenskaplike  
bestuursproses waar die organisasie doelwitte identifiseer en planne ontwikkel om 
aktiwiteite te koördineer ter bereiking van die organisasie se doelwitte. 
Bestuur/bestuurders het ‘n bepaalde verantwoordelikheid ten opsigte van beplanning. 
Volgens Hellriegel, Jackson, Slocum, Staude, Amos, Ivancevich, Kanopaske en 
Matteson (2005:72) behels beplanning, onder andere, dat die bestuur/bestuurder ook 
die verantwoordelikheid vir die vermindering van werkstressors moet aanvaar. 
Ongesonde werknemers is ‘n interne bedreiging vir die suksesvolle funksionering van 
‘n organisasie. Bestuur moet derhalwe strategiese doelwitte formuleer wat tred hou 
met die welstand en gesondheid van die werknemer. 
 
Volgens Shore en Shore (1999:44) moet ‘n beleid geformuleer word wat as riglyn 
dien vir die besluitnemingsproses in die organisasie. Dit dien dan as wetgewing vir 
die hantering van stres binne die organisasie. Bestuur kan dus verseker dat daar ‘n 
werksomgewing geskep word waar stresvlakke geminimaliseer word, aangesien daar 
bepaalde besluitnemingsprosedures in plek is, en werkers dus weet wat om te 
verwag. 
 
Deeglike beplanning help ook die maatskaplikewerkbestuurder en maatskaplike 
werker om dienste en prestasies te monitor. Dit word vervolgens beskryf. 
 
Sub-tema 2.4: Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n moniteringsfunksie 
 
Die volgende stelling dui op ‘n behoefte aan monitering: 
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 “Daar is niemand wat monitor oor hoeveel of hoe min jy werk nie.” 
 
Die maatskaplike werker deelnemers het die volgende voorstelle rakende monitering 
deur maatskaplikewerkbestuurders gemaak: 
 
 “Iemand wat elke 6 maande jou dienslewering evalueer.” 
 “Wanneer jy verslae ingee, moet die maatskaplikewerkbestuurder dit afteken, 
 en dis belangrik dat hulle weet wat in jou verslag aangaan en waarmee jy 
 besig is en wat jy doen, sodat as die hof hulle moet inroep en sê hulle het vir 
 die verslag geteken, dat hulle ook kan weet wat aangaan.” 
 
Die Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:5,7,17) is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder in voeling moet wees met die maatskaplike werkers en 
waarmee hulle tans besig is of wat hulle mag ervaar, sodat stres vroegtydig 
geïdentifiseer kan word voordat dit ‘n negatiewe uitwerking op die maatskaplike 
werkers het. Die maatskaplike werker benodig die ondersteuning van 
maatskaplikewerkbestuurders om stres te bestuur en dit kan slegs bewerkstelling 
word indien hulle ‘n goeie verhouding het en oop kommunikasie beleef. Monitering 
vind dan binne die raamwerk van ‘n oop kommunikasie sisteem plaas. Saam kan 
hulle dan die stressors identifiseer en werk om oplossings te kry om die stressor uit 
die weg te ruim. 
 
Die laaste tema beskryf die maatskaplike werker deelnemers se persepsies van 
fokusareas wat benut kan word om organisasieverwante stres te bestuur. 
 
Tema 3: Maatskaplike werkers se beskrywing van fokusareas wat benut kan 
word om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Die maatskaplike werkers het laastens ‘n beskrywing gegee van fokusareas wat 
benut kan word om organisasieverwante stres te voorkom. Ses sub-temas en een 
kategorie was geïdentifiseer: 
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• Die opleiding en kundigheid van die maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres voorkom 
• Supervisiegeleenthede kan organisasieverwante stres voorkom 
o Kategorie 3.1: Opleidingsgeleenthede vir maatskaplike werkers as deel van 
supervisie kan hul bemagtig en dus organisasieverwante stres voorkom 
• Kommunikasie tussen personeel en tussen die personeel en die 
maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres voorkom 
• Beplanning van werk kan organisasieverwante stres voorkom 
• Die ontwikkeling en beskikbaarstelling van hulpbronne kan organisasieverwante 
stres voorkom 
• Salarisaanpassings kan organisasieverwante stres voorkom 
• Bemarking van die professie deur die maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres voorkom 
 
Hierdie sub-temas hou direk verband met die deelnemers se beskrywings van 
organisasieverwante stressors (Tema 1) en die rol van maatskaplikewerkbestuurders 
(Tema 2). Die literatuurkontrole wat dus van toepassing was op die eerste twee 
temas het ook vir hierdie laaste tema gegeld. 
 
Sub-tema 3.1: Die opleiding en kundigheid van die maatskaplikewerkbestuurder 
kan organisasieverwante stres voorkom 
 
In lyn met Kategorie 1.3 lê die deelnemers klem daarop dat die 
maatskaplikewerkbestuurders toegerus moet word om organisasieverwante stressors 
(soos in Tema 1 deur die deelnemers beskryf) te kan voorkom. 
 
 “’n Bestuurder wat dieselfde opleiding as die maatskaplike werkers ontvang 
 het, sal ook van groot waarde wees. Tans weet die bestuurder nie wat ons 
 behoefte is nie. Ons kry geen opleiding van haar nie.” 
 “Daar is ‘n behoefte aan ‘n maatskaplikewerkbestuurder wat ‘n opgeleide 
 maatskaplike werker is en wat supervisie of konsultasie kan gee en kan help 
 met moeilike situasies en hoë stresvlakke.” 
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 “Daar is ‘n behoefte aan iemand wat dieselfde opleiding as ek het, maar met 
 meer kennis en ervaring in die beroep.” 
 
Dillenburger (2004:213) noem dat stres by maatskaplike werkers verlig sal word, 
indien hulle voldoende ondersteuning van hul maatskaplikewerkbestuurders ontvang. 
 
Sub-tema 3.2: Supervisiegeleenthede kan organisasieverwante stres voorkom 
 
In hierdie sub-tema is die waarde van groepsupervisie spesifiek beklemtoon: 
 
 “Meer sessies in groepsverband sal ook van waarde wees.” 
 “Kliënte of situasies waarmee jy probleme het kan dan in span verband 
 bespreek word en saam kan almal help om oplossings te kry.” 
 “Elke maatskaplike werker werk tans geïsoleerd van mekaar en niemand weet 
 wat die ander een doen en of hy ooit iets doen nie.” 
 
Kategorie 3.1: Opleidingsgeleenthede vir maatskaplike werkers as deel van 
supervisie kan hul bemagtig en dus organisasieverwante stres voorkom 
 
Die deelnemers het die volgende fokusareas vir opleiding uitgelig: 
 
 “Opleiding aan maatskaplike werkers oor toepaslike onderwerpe.” 
 “Daar moet geleenthede wees om met ander professionele persone in 
 spanverband te kan werk en bymekaar te kan leer.” 
 “Gassprekers moet gereël word waar aspekte soos die Kinderwet bespreek 
 word.” 
 “Tans is ek op my eie en ek mis uit op wat buite aangaan.” 
 “‘n Maatskaplikewerkbestuurder kan ook van hulp wees om die maatskaplike 
 werker vir kursusse in te skryf waar ‘n mens CPD punte kan ontvang.” 
 “‘n Maatskaplikewerkbestuurder moet jou op hoogte hou van nuwe teorieë, 
 beleide, riglyne, kursusse, ensovoorts.” 
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 “Meer fondse kan beskikbaar gemaak word vir verdere opleiding, ontwikkeling 
 en kursusse.” 
 
Die volgende stelling deur ‘n deelnemer dui daarop dat konsultasie geleenthede ook 
die behoefte na opleiding kan aanspreek: 
 
 “‘n Maatskaplikewerkbestuurder moet op gereelde basis konsultasie gee.” 
 
Multi-dissiplinêre opleidingsgeleenthede is ook beklemtoon deur die volgende 
stellings: 
 
 “Daar moet geleenthede geskep word waar verskillende professionele 
 persone by mekaar kan uitkom en met mekaar kan deel en by mekaar kan 
 leer.” 
 “Toegang tot ander professionele persone wat kennis in ander rigtings het, sal 
 ook van groot waarde wees. Daar word maar net met professionele persone 
 vergader, wat in dieselfde rigting as jy spesialiseer.” 
 
Isolasie van kollegas kan ‘n groot bron van stres wees vir enige maatskaplike werker. 
Hulle kry dan geen ondersteuning en aanmoediging van hul kollegas nie. Geleentheid 
moet geskep word waar maatskaplike werkers met mekaar kan netwerk en waar hulle 
probleme en hulpbronne kan deel, want die ondersteuning van kollegas help om die 
negatiewe effek van organisasieverwante stres te verlig (Flanagan & Finger, 
2000:214). 
 
Sub-tema 3.3: Kommunikasie tussen personeel en tussen die personeel en die 
maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres voorkom 
 
Die maatskaplike werker deelnemers het onder hierdie sub-tema die volgende 
stellings gemaak: 
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 “Beter kommunikasie tussen kollegas en tussen bestuur en maatskaplike 
 werkers.” 
 “Dit moet iemand wees met wie jy jou persoonlike- en werksprobleme kan 
 bespreek.”  
 “Die bestuurder is iemand wat die maatskaplike beroep en sy take duidelik 
 uiteensit en duidelik maak.” 
 
Die stellings hieronder dui op ‘n moontlike uitkoms van goeie kommunikasie tussen 
die maatskaplike werker en die maatskaplikewerkbestuurder: 
 
 “Erkenning deur ‘n maatskaplikewerkbestuurder is van groot belang. Almal 
 het dit nodig.” 
 “Ondersteuning en erkenning van iemand wat meer as jy weet.” 
 
Dillenburger (2004:221) reken een van die hoof redes vir stres onder maatskaplike 
werkers is swak kommunikasie in die organisasie. 
 
‘n Ander uitkoms van goeie kommunikasie is as beplanning geïdentifiseer. Hierdie 
aspek word egter as ‘n aparte sub-tema aangebied, aangesien dit ook ‘n fokusarea 
vir die voorkoming van organisasieverwante stres is. 
 
Sub-tema 3.4: Beplanning van werk kan organisasieverwante stres voorkom 
 
Die volgende is as belangrik geag in terme van beplanning as ‘n fokusarea om 
organisasieverwante stres te voorkom: 
 
 “Daar moet ‘n beter struktuur in beplanning wees. Wanneer daar aan die 
 begin van die jaar besluit word oor die program vir die jaar moet daar by 
 gehou word. Niemand het respek vir jou beplanning nie.” 
 “Dit moet iemand wees met wie jy saam beplanning kan doen vir die 
 toekoms.”  
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 “Ons kan saam besluit oor die beplanning vir die jaar en goed uitgewerkte 
 prosesse daar stel, sodat ons uit dieselfde mond kan praat. As almal saam 
 beplanning doen en almal weet wie wat doen, kan hulpverlening net meer 
 suksesvol verloop.” 
 
Een deelnemer het beplanning as volg verbind met die verskaffing van struktuur: 
 
 “‘n Maatskaplikewerkbestuurder moet jou ondersteun deur strukture en 
 beleide daar te stel.” 
 
Nog deelnemers het daarop gewys dat beplanning ook kan help om uitbranding te 
voorkom: 
 
 “Meer buigsaamheid ten opsigte van werksure.” 
 “Fleksie tyd ten opsigte van oortyd werk. As jy moet oortyd werk, dat jy dalk 
 vroeër kan huis toe gaan of dalk later kan gaan werk.” 
 
Volgens die Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:2, 3) vereis dit van 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders om saam te werk om 
stressors te identifiseer en te bestuur, indien hulle ‘n gesonde en veilige 
werkomgewing wil skep. Om saam te werk om stressors te identifiseer, beteken nie 
dat jy moet wag tot ‘n maatskaplike werker simptome begin toon as gevolg van 
werkverwante stres, voordat stappe geneem word om die stressor te verwyder of te 
hanteer nie. 
 
Sub-tema 3.5: Die ontwikkeling en beskikbaarstelling van hulpbronne kan 
organisasieverwante stres voorkom 
 
In terme van interne hulpbronne het die deelnemers die volgende stellings gemaak: 
 
 “Beter hulpbronne, soos om meer motors beskikbaar te stel vir maatskaplike 
 werkers om hul werk te doen.” 
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 “Meer privaatheid en stilte, waarin jy jou werk verrig kan kry.” 
 “Genoeg motors vir al die maatskaplike werkers, telefone wat nie na ‘n sekere 
 tyd afgesny word nie en toegang tot rekenaars om jou admin werk op datum 
 te hou.” 
 “Meer hulpbronne kan beskikbaar gemaak word, soos skootrekenaars en 
 selfone.” 
 “Ek is afhanklik van my rekenaar en printer. Dis belangrik dat dit te alle tye in 
 werkende toestand moet wees en dat daar genoeg ink vir die printer sal 
 wees.” 
 
Soos reeds in Tema 1, Sub-tema 1.8 bespreek, het die deelnemers in ‘n beperkte 
mate na salarisse as ‘n stressor verwys. Die volgende stelling hou met hierdie aspek 
verband en word in hierdie tema onder interne hulpbronne gelys, aangesien fondse 
as ‘n interne hulpbron beskou kan word. 
 
 “Beter salarisse vir maatskaplike werkers.” 
 
Die deelnemers het ook spesifiek na mannekrag verwys as ‘n manier om interne 
hulpbronne te bestuur tot die voordeel van die voorkoming van organisasieverwante 
stres: 
“Dit is belangrik dat ‘n maatskaplike werker ‘n gebalanseerde leefstyl moet 
handhaaf en na jouself moet kyk. In my geval sal dit van groot hulp wees om 
nog ‘n maatskaplike werker of ‘n PA [‘n Persoonlike assistent bestuur wesenlik 
die werkgewer se lewe, insluitend sy/haar dagboek, dag, reise en skakeling 
met verskillende mense (Hawkins, 2012)] in diens te neem, wat my kan help.” 
“Organisasieverwante stres sal voorkom word as meer poste geskep word om 
die werkslading te verdeel en dit meer hanteerbaar te maak.” 
Eksterne hulpbronne as fokusarea vir die voorkoming van organisasieverwante stres 
was as volg beskryf: 
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 “Die hoërskool het ook nou ‘n oulike jeugwerker gekry wat ook op ‘n gereelde 
 basis saam met ons sal vergader.” 
 
Maatskaplike werkers is van mening dat hulpbronne afwesig, ontoeganklik en 
verwaarloos is. Hulle moet in kantore werk wat onnet en onveilig is (Naidoo & 
Kasiram, 2003:375). Dit verhoog die stres onder maatskaplike werkers, aangesien 
daar ‘n algemene vermindering van finansiële hulpbronne, asook vrywillige dienste is 
en organisasies dit moeilik vind om dieselfde kwaliteit en kwantiteit diens onder 
hierdie negatiewe omstandighede te lewer (Botha, 2000:208). Die Nieu-Zeelandse 
Departement van Arbeid (2003:15, 17) is van mening dat ‘n maatskaplike werker in ‘n 
gesonde en veilige omgewing moet werk, waar daar min geraas is, genoegsame 
hulpbronne beskikbaar is om die werk te verrig en waar erkenning gegee word vir die 
werk wat reggedoen word. 
 
Laastens het die maatskaplike werker deelnemers ook verwys na hoe die bemarking 
van die professie organisasieverwante stres kan voorkom. 
 
Sub-tema 3.6: Bemarking van die professie deur die 
maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres voorkom 
 
Die volgende stellings dui daarop dat die maatskaplikewerkbestuurder, deur middel 
van die bemarking van die professie, maatskaplike werkers se stressors kan voorkom 
deurdat ander professionele persone die beroep beter sal verstaan en die regte van 
die maatskaplike werkers sodoende respekteer sal word. 
 
 “Die maatskaplikewerkbestuurder moet ander beroepe opvoed oor wat 
 maatskaplike werk behels en baklei vir die beroep en die rol en take van ‘n 
 maatskaplike werker.” 
 “Ondersteuning van iemand wat sal baklei vir die maatskaplike werker se 
 regte en wat die professie behels.” 
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Weyers (2011:306) beklemtoon bemarking van die maatskaplike professie, 
organisasies, dienste en spesifieke maatskaplike kwessies as ‘n noodsaaklikheid, 
wanneer idees, houdings en persepsies verander moet word. Die skrywer beskryf die 
hantering van maatskaplike bemarking binne ‘n model wat op makro-vlak binne 
spesifieke gemeenskappe toegepas kan word. Binne hierdie model het die 
organisasie, die maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker ‘n 
verantwoordelikheid om verandering in idees, persepsies en houdings teweeg te 
bring tot alle partye se voordeel.  
 
3.4 Slotsom 
 
Hoofstuk 1 het gehandel oor die oriënterende inleiding tot die ondersoek en het ‘n 
agtergrond en rasionaal vir die studie verskaf. Hoofstuk 2 het ‘n teoretiese beskrywing 
gegee oor die toepassing van die kwalitatiewe navorsingsmetodologie. 
Hoofstuk 3 het gekyk na die navorsingsbevindinge wat verkry is vanaf die 
maatskaplike werker deelnemers, met die doel om te bepaal hoe 
maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres by maatskaplike werkers 
kan voorkom deur middel van primêre-intervensiestrategieë. In hoofstuk 4 gaan die 
maatskaplikewerkbestuurders se antwoorde bestudeer word oor wat hul opinie is oor 
hul rol ten opsigte van die voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers op primêre vlak. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
116 
 
HOOFSTUK 4 
 
NAVORSINGSBEVINDINGE EN LITERATUURKONTROLE: 
MAATSKAPLIKEWERKBESTUURDERS SE PERSEPSIES VAN DIE 
VOORKOMING VAN ORGANISASIEVERWANTE STRES 
 
4.1 Inleiding 
 
Bestuur se ontstaan kan duisende jare teruggevoer word, tot die tyd toe mense vir die 
eerste keer saam in ‘n span probeer werk het om ‘n gemeenskaplike doel te bereik en 
om produktiwiteit te verhoog. Een persoon sou dan die leiding neem om die groep te 
lei, sodat hulle die gemeenskaplike doelwit saam kon bereik. ‘n Interessante 
voorbeeld hiervan is die Egiptiese piramides. Duisende mense het vir dekades 
saamgewerk om een piramide te bou. Iemand moes verantwoordelik gewees het om 
die mense te vertel wat om te doen, toe te sien dat daar genoeg stene beskikbaar is 
om die werkers besig te hou en die nodige leiding aan al die werkers te verleen. 
Hierdie historiese voorbeeld is ‘n bewys dat georganiseerde aktiwiteite en 
bestuurders selfs voor die Industriële Revolusie deel van die menslike bestaan en 
funksionering was (Robbins & Decenzo 2004:26).   
 
Wanneer ‘n persoon se verantwoordelikhede te veel raak, hy/sy nie meer die eise van 
sy/haar werk kan hanteer nie, die situasie heeltemal uit beheer raak en die stres 
toestand te lank duur, kan dit ‘n negatiewe effek op beide die individu en sy/haar werk 
hê. Dit lei daartoe dat die werknemer verskeie simptome ervaar wat  
werksproduktiwiteit en gesondheid beïnvloed. As gevolg van die feit dat 
organisasieverwante stres tot onproduktiwiteit lei en dit ‘n finansiële implikasie vir ‘n 
organisasie inhou, is dit dus die taak van die bestuurder om organisasieverwante 
stres te minimaliseer of uit die weg te ruim (Mullins 2002:483; Newstrom & Davis 
2002:365). 
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Newstrom en Davis (2002:375) noem dat daar drie opsies is om stres te bestuur, 
naamlik: 
• om dit te voorkom,  
• te vlug daarvan of  
• om te leer hoe om dit te hanteer en uit die weg te ruim.  
Hierdie studie fokus spesifiek op laasgenoemde. 
 
Nelson en Quick (2006:228-230) onderskei voorts tussen die drie stres 
voorkomingstrategieë, naamlik 1) primêre-, 2) sekondêre- en 3) tersiêre strategieë. 
Dit behels kortliks die volgende:  
• Primêre voorkoming is daarop gerig om die stressor te verminder, aan te pas 
en te verwyder. Die doel met primêre intervensie in ‘n organisasie is om 
verandering in die eise binne organisasieverband aan te bring.  
• Sekondêre voorkoming is daarop gefokus om die individu of die organisasie se 
reaksie op stressors te verander. Werknemers moet dus geleer word om 
stressors wat nie verander of verwyder kan word nie te hanteer.  
• Tersiêre voorkoming het ten doel om die simptome van stres te behandel. 
 
Binne die praktyk blyk dit egter dat daar ‘n leemte rakende die voorkoming van 
organisasieverwante stres deur middel van primêre-intervensiestrategieë as deel van 
die maatskaplikewerkbestuurder se taak is (Cooper et al., 2001:206). Onlangse 
navorsing oor die onderwerp van organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers het ook nie spesifieke fokus geplaas op die voorkoming van 
organisasieverwante stres nie. Genoemde studies het hoofsaaklik op die voorkoms 
en hantering van stres gefokus (sien Gillespie, 2005; Schoombee, et al., 2005:389; 
Engelbrecht, 2006:127; Herbst & Strydom, 2008:274; Gouws, 2009; Marquard, 2009; 
De Sousa, 2009; Moodley, 2010). 
 
Die doel van hierdie navorsing was om die maatskaplikewerkbestuurders se 
persepsies en ervaringe rakende die voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers, deur middel van primêre-intervensiestrategieë deur 
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maatskaplikewerkbestuurders, te verken en te beskryf. Die inligting is met bestaande 
literatuur, teorie en modelle gekontroleer om ‘n voorkomingsriglyn te ontwikkel. 
 
Daar was gebruik gemaak van kwalitatiewe navorsingbenadering, aangesien dit die 
wyse waarop die navorser die betekenis wat individue en groepe aan ‘n sosiale of 
menslike probleem toeken wou verken en insig daaroor ontwikkel. 
 
Die navorser het gebruik gemaak van kwalitatiewe navorsingsontwerp en die 
gevallestudie as primêre ontwerp benut, met kontektuele, verkennende en 
beskrywende navorsingsontwerpe as ondersteunende ontwerpe. Die steekproef het 
bestaan uit nege maatskaplikewerkbestuurders.  
 
Die navorser het semi-gestruktureerde onderhoude as metode van data-insameling 
benut. Daar is van Tesch se agt stappe gebruik gemaak om data te analiseer en 
Guba se model is gebruik om die data te verifieer (sien Afdeling 2.2.2.3 en Afdeling 
2.2.2.4 in Hoofstuk 2). 
 
Vervolgens sal hierdie hoofstuk ‘n beskrywing van die demografiese besonderhede 
van die deelnemers, sowel as die navorsingbevindinge tesame met ‘n 
literatuurkontrole voorsien. 
 
4.2 Demografiese besonderhede van die deelnemers  
 
Die steekfproef wat benut is in die populasie van maatskaplikewerkbestuurders was 
as volg: 
• Maatskaplikewerkbestuurders 
• Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
• Met meer as twee jaar bestuurservaring 
• Wat meer as twee maatskaplike werkers bestuur 
• Wat maatskaplike werk dienste lewer in die Kaapse Skiereiland 
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Data is oor ‘n tydperk van nege maande ingesamel en die navorser het 
maatskaplikewerkbestuurders deur die doelbewuste en sneeubalsteekproeftegnieke 
bekom. Data-versadiging is bereik toe daar na nege onderhoude geen nuwe data 
meer ingesamel is nie. 
 
Tabel 4.1: Demografiese besonderhede van die maatskaplikewerkbestuurder 
deelnemers 
 
Deelnemers Oud Geslag Taal Opleiding Werkarea 
2 50 Vroulik Afrikaans Universiteits Dip in MW Stellenbosch 
7 56 Vroulik Afrikaans M.MW Bellville 
11 50 Vroulik Afrikaans MA. MW Port Elizabeth 
12 50 Vroulik Engels M. MW Kaapstad 
13 36 Vroulik Afrikaans MA. MW Bellville 
14 49 Vroulik Afrikaans M.Diac Paarl 
15 58 Vroulik Afrikaans BA.  MW Bellville 
16 43 Vroulik Afrikaans BA.  MW Ceres 
17 39 Vroulik Afrikaans B.Diac Vredenburg 
 
Twee van die deelnemers is in hul vroeë volwasse stadium (17 – 40), terwyl die res 
van die deelnemers in hul middel volwasse stadium is (40 – 60). Die vroeë volwasse 
stadium word verdeel in drie ouderdomsgroepe. Die ouderdomsfase tussen 33 – 40 
jaar behels ‘n stadium waar persone gevestig raak in hul beroepe, families en 
gemeenskappe. Die volwassene ontwikkel vir hom-/haarself self ‘n plek (‘niche’) in die 
gemeenskap. Hulle bevorder hul vaardigheid, ontwikkel hul kreatiwiteit en verbeter 
hul produktiwiteit. In hierdie stadium poog die individu om vir hom-/haarself ‘n beter 
lewe te skep (Louw & Louw, 2009:154-154). Tydens die middel volwasse stadium 
evalueer die individu hul suksesse en hul mislukkings in terme van hul drome. Indien 
hulle teleurgesteld is oor wat hulle bereik het en oor die feit dat hulle nie hul drome 
kon verwesenlik het nie, kan hulle ‘n middel-lewe krisis beleef. Tydens hierdie 
stadium begin persone se verhoudinge verander met hul kinders, wederhelfdes en 
kollegas. Na die ouderdom van 55 jaar, beleef die persoon gewoonlik ‘n gevoel van 
kalmte en selfverwesenliking (Louw & Louw, 2009:154). 
 
Om te bepaal hoe die maatskaplikewerkbestuurder organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers kan voorkom, is die volgende vrae aan hulle gerig:  
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• Wat is die uitdagings wat jy ervaar in terme van die voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers? 
• Watter hulpbronne/ondersteuning het jy tot jou beskikking om 
voorkomingsdienste te kan lewer? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van jou rol as maatskaplikewerkbestuurder 
beskryf? 
• Wat sou jy in ‘n riglyn voorkomingsdienste te kan lewer wou sien in terme van 
die inhoud? 
 
Die antwoorde op bovermelde vrae word vervolgens bespreek onder 
navorsingsbevindinge. 
 
4.3 Navorsingsbevindinge  
 
Inligting vir bogenoemde vrae is by nege maatskaplikewerkbestuurders ingesamel. 
Die navorser het van Tesch se stappe gebruik gemaak om data te analiseer. Al die 
transkripsies is deurgelees en georganiseer, sodat kodering gedoen kon word. Die 
kodering het die navorser in staat gestel om temas, sub-temas en kategorieë te 
identifiseer ten einde ‘n volledige beskrywing van die data te kon doen. In Afdeling 
2.2.2.3 in Hoofstuk 2 word die stappe breedvoerig bespreek. 
 
Vanuit die data-analise is vier temas geïdentifiseer, naamlik: 1) wat die uitdagings 
was wat maatskaplikewerkbestuurders ervaar het in terme van die voorkoming  van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers, 2) watter 
hulpbronne/ondersteuning hulle tot hul beskikking het om voorkomingsdienste te kan 
lewer, 3) hoe hulle die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van hul rol as maatskaplikewerkbestuurder beskryf en 
4) wat die maatskaplikewerkbestuurder in ‘n riglyn om voorkomingsdienste te kan 
lewer sou wou sien. Sub-temas en kategorië was ook geïdentifiseer, soos in 
onderstaande tabel aangetoon. 
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Tabel 4.2: Maatskaplikewerkbestuurders se persepsie van hoe hulle 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers kan voorkom deur middel van 
primêre-intervensiestrategieë 
 
Tema Sub-tema Kategorie 
Tema 1: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
se beskrywing van die tipe diens 
wat hul organisasies lewer 
  
Tema 2: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
se persepsies en ervaringe 
rakende organisasieverwante 
stressors by maatskaplike 
werkers wat bestuur en voorkom 
moet word 
Sub-tema 2.1: Gebrekkige 
mannekrag beïnvloed hoe verlof 
geneem kan word, wat ‘n impak 
het op die maatskaplike werker 
se vermoë om sinvol te ontspan 
 
 Sub-tema 2.2: Langdurige 
blootstelling aan trauma by 
kliënte word as ‘n 
organisasieverwante stressor 
beskou 
 
 Sub-tema 2.3: Gebrekkige insig 
by ander professies rakende die 
aard van maatskaplike werk 
word as ‘n organisasieverwante 
stressor beskou 
 
 Sub-tema 2.4: Groot 
gevalleladings en 
gepaardgaande werksdruk 
asook kliënte-verwante 
probleme word as ‘n 
organisasieverwante stressor 
beskou 
 
 Sub-tema 2.5: Gebrekkige 
fondse en interne en eksterne 
hulpbronne word as ‘n 
bydraende faktor tot 
organisasieverwante stres 
beskou 
 
Tema 3: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
se beskrywing van aspekte wat 
dit vir hulle moeilik maak om 
organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers te 
voorkom en te bestuur 
Sub-tema 3.1: ‘n Gebrekkige 
infrastruktuur en fondse 
bemoeilik die die voorkoming 
van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers 
 
 Sub-tema 3.2: Onvoldoende 
salarisskale bemoeilik die 
voorkoming van 
organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers 
 
 Sub-tema 3.3: ‘n Gebrek aan 
hulpbronne bemoeilik die 
voorkoming van 
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organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers 
 Sub-tema 3.4: Onvoldoende 
vaardighede om 
organisasieverwante stres te 
identifiseer bemoeilik die 
maatskaplikewerkbestuurder se 
taak 
 
 Sub-tema 3.5: Onvoldoende tyd 
om aan voorkoming van 
organisasieverwante stres 
aandag te gee 
 
 Sub-tema 3.6: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
voel hul sukkel self om ‘n 
gebalanseerde leefstyl te 
handhaaf 
 
 Sub-tema 3.7: Maatskaplike 
werkers wat nie eie 
verantwoordelikheid vir 
professionele groei en welstand 
aanvaar nie 
 
Tema 4: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
se beskrywing van hoe 
organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers tans 
bestuur en voorkom word 
Sub-tema 4.1: Supervisie word 
benut ten einde gereelde 
kommunikasie tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en 
die maatskaplike werker te 
verseker  
 
 Sub-tema 4.2: Maatskaplike 
werkers wat in ‘n 
gespesialiseerde veld werk word 
van relevante ondersteuning 
voorsien 
 
 Sub-tema 4.3: Goeie salarisse 
en genoegsame verlof word as 
‘n manier beskou om 
organisasieverwante stres te 
voorkom 
 
 Sub-tema 4.4: Maatskaplike 
werkers word aan 
opleidingsgeleenthede 
blootgestel ten einde 
organisasieverwante stres te 
voorkom 
 
 Sub-tema 4.5: Goeie oriëntering 
van maatskaplike werkers word 
gedoen ten einde 
organsiesasieverwante stres te 
voorkom 
 
 Sub-tema 4.6: Maatskaplike 
werkers word aan sosiale 
geleenthede blootgestel ten 
einde organisasieverwante stres 
te voorkom 
 
 Sub-tema 4.7: Maatskaplike 
werkers word betrek by 
besluitnemingsprosedures om 
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organisasieverwante stres te 
voorkom 
 Sub-tema 4.8: ‘n Goeie 
infrastruktuur en toegang tot 
tegnologie en hulpbronne word 
benut in die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers 
 
 Sub-tema 4.9: Toegang tot 
ontladingsessies aan 
maatskaplike werkers word 
benut as ‘n manier om 
organisasieverwante stres te 
voorkom 
 
Tema 5: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
se beskrywing van aspekte wat 
aandag moet geniet ten einde 
organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers te 
voorkom 
Sub-tema 5.1: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
se beskrywing van die formaat 
en inhoud vir ‘n riglyn vir die 
identifisering en voorkoming van 
organisasieverwante stres  
 
  Kategorie 5.1: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet maatskaplike werkers 
ondersteun om weerstandigheid 
te  ontwikkel om sodoende 
organisasieverwante stres te 
voorkom 
 Sub-tema 5.2: Goeie orientëring 
van maatskaplike werkers moet 
bydra tot die voorkoming van 
organisasieverwante stres 
 
 Sub-tema 5.3: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet maatskaplike werkers 
ondersteun om toegang tot 
hulpbronne te bekom om 
organisasieverwante stres te 
voorkom 
 
 Sub-tema 5.4: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet maatskaplike werkers deur 
middel van supervisie ook van 
emosionele ondersteuning 
voorsien 
 
  Kategorie 5.2: Supervisie moet 
gereeld plaasvind 
 Sub-tema 5.5: Opleiding moet 
gereeld plaasvind 
 
 Sub-tema 5.6: Maatskaplike 
werkers se werksladings moet 
volgens professionele behoeftes 
beplan en bestuur word 
 
 Sub-tema 5.7: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet as advokaat vir 
maatskaplike werkers optree 
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 Sub-tema 5.8: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet die bestuur van stres aan 
maatskaplike werkers modeleer 
 
 Sub-tema 5.9: 
Maatskaplikewerkbestuurders 
moet verseker dat maatskaplike 
werkers gereeld en sinvolle 
verlof neem 
 
 Sub-tema 5.10: Inter-
organisatoriese kommunikasie 
moet aangemoedig word 
 
 
Alhoewel die deelnemers nie spesifiek gevra was om die tipe diens wat hul 
organisasies lewer te beskryf nie, was hierdie aspek wel spontaan uitgelig. Die 
navorser het besluit om dit in te voeg by die beskrywing van die data, aangesien dit 
ook bydra tot die beskrywing van die konteks van hierdie studie. 
 
Tema 1: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van die tipe diens wat hul 
organisasies lewer 
 
Die maatskaplikewerkbestuurders het die tipe diens wat hulle organisasies lewer as 
volg beskryf: 
 
“Die diens is ook glad nie verpligtend nie. Die kliënte meld vrywilliglik aan en 
hulle volg die program onder geen verpligting nie.” 
“Ons werk met gemotiveerde kliënte wat deel van so ‘n program wil wees. 
Hulle is nie soos die tipiese welsynsorganisasie-kliënte wat finansieel en 
emosioneel afhanklik van die maatskaplike werker word nie.” 
“Die maatskaplike werkers werk slegs met hospitaal pasiënte en die kliënte is 
hoofsaaklik korttermyn kliënte. Hulle werk ‘solution focussed’ en ‘n spesifieke 
program word met die pasiënt deurloop. Jy kan jouself ook na die tyd, op 
grond van die program wat jy deurloop het, evalueer.” 
“Die maatskaplike werkers [wat in ‘n spesialiteitsveld werk] se gevallelading is 
nie so groot nie. Ons maak gebruik van ‘n ‘screening tool’ om te bepaal watter 
pasiënte ons gaan sien en watter nie.” 
125 
 
Bogenoemde beskrywings verduidelik dienslewering by organisasies wat ‘n 
gespesialieerde diens lewer. Die deelnemers wat by organisasies werk wat nie ‘n 
gepesialieerde diens lewer nie, het dus nie spontane beskrywings van die tipe dienste 
gegee nie. 
 
Ten opsigte van die deelnemers wat nie ‘n bydrae tot hierdie tema verskaf het nie, 
meld Van der Walt (1993:136) dat maatskaplike werkers hoofsaaklik met moeilike 
kliënte met kroniese probleme werk wat ongemotiveerd is en nie hul samewerking 
gee nie. Hulle werk lang werksure, het baie administratiewe werk en het groot 
gevalleladings. Lloyd et al. (2002:258) voer aan dat kliënte onmiddelike hulp verlang, 
terwyl daar van maatskaplike werkers verwag word om tydrowende prosedures te 
volg. Die aanname kan dus ook gemaak word dat minder organisasieverwante stres 
ervaar word by maatskaplike werkers wat met vrywillige, gemotiveerde kliënte werk. 
 
Die maatskaplikewerkbestuurders wat aan hierdie studie deelgeneem het, het 
vervolgens ‘n beskrywing verskaf van organisasieverwante stressors wat by 
maatskaplike werkers waargeneem en bestuur/voorkom moet word. Sub-tema 2 
verskaf ‘n beskrywing hiervan. 
 
Tema 2: Maatskaplikewerkbestuurders se persepsies en ervaringe rakende 
organisasieverwante stressors by maatskaplike werkers wat bestuur en 
voorkom moet word 
 
Die maatskaplikewerkbestuurders het spesifieke stressors by maatskaplike werkers 
geïdentifiseer wat bestuur en voorkom moet word. Die volgende sub-temas is in 
hierdie tema geïdentifiseer: 
• Gebrekkige mannekrag beïnvloed hoe verlof geneem kan word 
• Langdurige blootstelling aan trauma by kliënte word as ‘n organisasieverwante 
stressor beskou 
• Gebrekkige insig by ander professies rakende die aard van maatskaplike werk 
word as ‘n organisasieverwante stressor beskou 
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• Groot gevalleladings en gepaardgaande werksdruk asook kliënteverwante 
probleme word as ‘n organisasieverwante stressor beskou 
• Gebrekkige fondse en interne en eksterne hulpbronne word as ‘n bydraende 
faktor tot organisasieverwante stres beskou 
 
Hierdie sub-temas sal vervolgens beskryf word. 
 
Sub-tema 2.1: Gebrekkige mannekrag beïnvloed hoe verlof geneem kan word 
 
Die maatskaplikewerkbestuurders noem dat, as gevolg van ‘n te kort aan mannekrag, 
moet die verlof bestuur word sodat daar altyd genoeg personeel aan diens is. 
 
“Nog ‘n stressor is die feit dat daar slegs twee maatskaplike werkers is en 
elkeen het sy eie kliënte.”  
“Jy kan nie regtig langer as een week verlof vat op ‘n keer nie, want anders 
raak dit te veel vir die ander maatskaplike werker.”  
“‘n Mens kry nie regtig die geleentheid om ten volle uit te rus nie.” 
“Daar word lang ure oortyd gewerk, maar jy kry nie daardie tyd af nie.” 
 
Die twee fokusareas van bogenoemde bespreking is dat daar ‘n gebrek aan 
mannekrag is, wat weer direk verbind kan word aan gebrekkige geleenthede vir 
verlof.  
 
Gebrekkige mannekrag in die maatskaplike werk professie word deur Hweshe (2011) 
beklemtoon. Die skrywer meld dat die behoefte aan opgeleide maatskaplike werkers 
nie deur die huidige getal studente in maatskaplike werk, asook die bestaande bron 
van geregistreerde maatskaplike werkers gevoed kan word nie. Earle (2008:5) 
verduidelik dat die tekort aan maatskaplike werkers deur verskeie rolspelers 
beklemtoon word, soos die Departement van Maatskaplike Ontwikkeling, nie-
regerings organisasies asook die ontvangers van dienste. 
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Die verband tussen gebrekkige mannekrag en ‘n gebrek aan geleenthede om verlof 
te neem, soos deur die deelnemers beskryf, word nie in die literatuur uitgelig nie. Die 
noodsaaklikheid van genoegsame en gereelde verlof word wel deur Newstom en 
Davis (2002:377) beskryf. Die skrywers is van mening dat gereelde verlof 
aangemoedig moet word deur die maatskaplikewerkbestuurder. Dit bied aan die 
maatskaplike werker ‘n geleentheid om af te skakel en sy/haar kragte te herwin. 
 
Sub-tema 2.2: Langdurige blootstelling aan trauma by kliënte word as ‘n 
organisasieverwante stressor beskou 
 
Maatskaplikewerkbestuurders is van mening dat langdurige blootstelling aan trauma 
‘n organisasieverwante stressor is. 
 
“Die maatskaplike werkers werk daagliks met siek pasiënte, wat nie 
noodwendig gesond gaan word nie.” 
“Behalwe vir die siek pasiente, word daar ook met sy hele uitgebreide gesin 
gewerk.” 
 
Arrington (2008:3) ondersteun ook die bostaande stellings deur die deelnemers en 
meld dat moeilike gevalle dikwels aanleiding gee tot stres by maatskaplike werkers.  
Maatskaplike werkers doen kliënt-gesentreerde werk wat emosioneel uitputtend is. 
Dit lei tot stres en dit is nie ongewoon vir maatskaplike werkers om aan emosionele 
uitputting en kroniese frustrasie te ly nie (Lukelelo, 2004:39). Die langtermyn gevolge 
van hierdie organisasieverwante stressor word in die literatuur beklemtoon. Volgens 
Ross en Ross (1996:191,192) kan oormatige stres of stres wat oor ‘n lang periode 
ervaar word, swak fisieke en emosionele gesondheid, belemmerde taakvervulling, 
post-traumatiese stresversteurings en uitbranding veroorsaak. Stres is ‘n bydraende 
faktor tot ‘n verskeidenheid van siektes, insluitend hartsiektes en kanker. 
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Sub-tema 2.3: Gebrekkige insig by ander professies rakende die aard van 
maatskaplike werk word as ‘n organisasieverwante stressor beskou 
 
Ander professies se onkunde rakende maatskaplike werk, word as ‘n verdere 
organisasieverwante stressor deur die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders 
geïdentifiseer. Arrington (2008:3) se studie ondersteun ook die feit dat die onduidelike 
beskrywing van die werk van ‘n maatskaplike werker dikwels lei tot stres, aangesien 
dit verwagtinge skep by, onder andere, ander professies waaraan die maatskaplike 
werker nie kan voldoen nie. Die volgende stellings deur deelnemers in hierdie studie 
beskryf hierdie stressor as volg: 
 
“Nog ‘n uitdaging is die feit dat dokters nie noodwendig weet wat maatskaplike 
werkers doen nie.” 
“Hulle sal liewers self die empatie en ondersteuning aan die pasiënt bied, as 
wat hulle geld op maatskaplike werkers moet spandeer.” 
“The organisation and/or work colleagues don’t understand the role and work 
load of social workers.” 
“They tend sometimes to take social workers for granted or overload them with 
unnecessary work.” 
“Daar word onrealistiese verwagtinge geplaas op die multi-dissiplinêre spanne 
en ondersteuningsisteme.”  
“Daar word net te veel van hulle verwag en hulle kan nie by alles uitkom nie.” 
 
Botha (2000:208) meld reeds in 2000 dat daar wantroue en sinisme teenoor 
maatskaplike werkers by die  gemeenskap en ander professionele persone is. 
Bogenoemde stellings dui daarop dat hierdie situasie steeds bly voortbestaan. 
Maatskaplike werkers se verantwoordelikheidsin en effektiwiteit word bevraagteken 
en dit lei daartoe dat hulle nie meer finansiële ondersteuning van organisasies kry nie 
en met minder hulpbronne moet klaarkom. Die lae status van die beroep en kritiek 
van die publiek veroorsaak onnodige stres. Kliënte, werkgewers en ander 
professionele persone het onrealistiewe verwagtinge omtrent die maatskaplike werker 
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se rolle en funksie en hulle het ‘n lae openbare beeld as gevolg van hul hoë 
werksladings (Botha, 2000:208).  
 
Sub-tema 2.4: Groot gevalleladings en gepaardgaande werksdruk asook 
kliënteverwante probleme word as ‘n organisasieverwante stressor beskou 
 
Hoë gevalleladings word reeds in 2000 as sinoniem met die 
maatskaplikewerkprofessie beskryf. Te min tyd om take bevredigend te voltooi word 
reeds ‘n geruime tyd as een van die grootste werkstressors beskou (Botha, 
2000:206). 
 
Hweshe (2011) verwys na die Suid-Afrikaanse Minister van die Departement van 
Maatskaplike Ontwikkeling wat haar kommer uitspreek oor die onrealistiese hoë 
gevalleladings wat daartoe bydra dat maatskaplike werkers nie hul werk voldoende 
kan doen nie. Hierdie kommer word ook deur die “National Association of Social 
Workers”. (2008) uitgespreek, en ‘n verband word getrek tussen hoë gevalleladings 
en 1) maatskaplike werkers wat die praktyk verlaat en 2) die kwaliteit van 
diensverskaffinguitkomste. Die maatskaplikewerkbestuurders wat deelgeneem het 
aan hierdie studie het hierdie aspek as volg beskryf: 
 
“Die maatskaplike werkers het groot gevalleladings en die 
probleemverskynsels is moeilik om te hanteer.” 
“Die maatskaplike werkers is negatief, veral oor die swak samewerking van die 
kliënte.” 
“Die maatskaplike werkers beskik nie altyd oor die vaardighede om stres te 
kan hanteer nie en die professie stel hoë eise.” 
“Daar is eenvoudig net te veel werksdruk, te veel ‘deadlines’ en nie genoeg tyd 
om alles gedoen te kry nie.” 
“Ons werk in ‘n hospitaal en daar is ‘n gebrek aan tyd en personeel vir al die 
pasiënte.” 
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“Die hoë gevallelading is ‘n uitdaging, want die maatskaplike werkers kom nie 
by al hul kliënte uit nie en word dan aangekla omdat hulle nie hul werk doen 
nie.” 
 
Die verband tussen Sub-tema 2.1 (tekort aan mannekrag) en hierdie sub-tema word 
ook in die literatuur bespreek. Volgens Cranwell-Ward (2002:206) kom werkoorlading 
algemeen voor by maatskaplike werkers omdat ‘n tekort aan personeel (i.e. ‘n tekort 
aan mannekrag) bydra tot hoër gevalleladings en meer verantwoordelikhede, wat 
werkoorlading tot gevolg het. Arrington (2008:3) verduidelik dat in baie 
welsynsorganisasies daar van een maatskaplike werker verwag word om meer as 
een rol te vervul wat oorlading tot gevolg het en tot stres kan lei. 
 
Die laaste aspek wat as ‘n organisasieverwante stressor deur die deelnemers beskryf 
was is gebrekkige fondse en die gebrek aan interne en eksterne hulpbronne. Dit word 
in die sub-tema hieronder bespreek. 
 
Sub-tema 2.5: Gebrekkige fondse en interne en eksterne hulpbronne word as ‘n 
bydraende faktor tot organisasieverwante stres beskou. 
 
Hierdie sub-tema word as volg deur die deelnemers beskryf:  
 
“Daar is ‘n gebrek aan hulpbronne.” 
“Die organisasie beskik oor beperkte fondse.”  
“Ons beskik klaar nie oor genoeg fondse om ons werk te doen nie, wat nog 
van om fondse te spandeer om stres by maatskaplike werkers te voorkom.” 
“Ons as bestuurders is verantwoordelik om inligting oor projekte en 
programme aan donateurs deur te gee, aangesien hulle ons van fondse 
voorsien. Ons moet hulle gedurig op hoogte hou met watter projekte ons mee 
besig is en hoe dit vorder.” 
“’n Tekort aan hulpbronne, infrastruktuur en personeel is ook ‘n uitdaging.” 
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Volgens Davies (1998:9) was maatskaplike werk nog altyd ‘n professie waar teenoor 
die gemeenskap ambivalente gevoelens geopenbaar het en word die maatskaplike 
werk praktyk gekenmerk deur ‘n skaarste aan fondse en dikwels te min personeel. 
Die skrywer verduidelik dat die professie poog om te funksioneer in ‘n omgewing met 
blokkerende administratiewe stelsels, finansiële beperkings en konflikterende eise.  
Die verband tussen ‘n gebrek aan hulpbronne en organisasieverwante stres word 
deur Arrington (2008:3) se studie beklemtoon. Die skrywer verduidelik dat die gebrek 
aan hulpbronne om werktake suksesvol te voltooi tot ‘n onvermoë om werk suksesvol 
af te handel aanleiding gee, wat dan weer tot stres lei. Compton et al. (2005:505) trek 
‘n verdere verband tussen ‘n gebrek aan fondse en ‘n gebrek aan hulpbronne. Die 
skrywers meld dat onvoldoende organisatoriese hulpbronne  met uitbranding 
geassosieer word. Indien fondse onvoldoende is, het maatskaplike werkers nie 
genoegsame hulpbronne en ondersteuning om die eise van die dienste te ontmoet 
nie.  
 
Na aanleiding van bogenoemde bespreking van organisasieverwante stressors by 
maatskaplike werkers, het die maatskaplikewerkbestuurder deelnemers ook gefokus 
op hul rol in die bestuur van organisasieverwante stres. Hulle het spesifiek na 
struikelblokke wat ervaar word verwys, wat in die volgende tema bespreek word. 
 
Tema 3: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van aspekte wat dit vir 
hulle moeilik maak om organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
te voorkom en te bestuur 
 
Die maatskaplikewerkbestuurders het die volgende sub-temas geïdentifiseer as 
aspekte wat dit vir hulle moeilik maak om organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers te voorkom en te bestuur: 
 
•  ‘n Gebrekkige infrastruktuur en fondse bemoeilik die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
• Onvoldoende salarisskale bemoeilik die voorkoming van organisasieverwante 
stres onder maatskaplike werkers 
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•  ‘n Gebrek aan hulpbronne bemoeilik die voorkoming van organisasieverwante 
stres onder maatskaplike werkers 
• Onvoldoende vaardighede om organisasieverwante stres te identifiseer bemoeilik 
die maatskaplikewerkbestuurder se taak 
• Onvoldoende tyd om aan voorkoming van organisasieverwante stres aandag te 
gee 
• Maatskaplike werkers wat nie eie verantwoordelikheid vir professionele groei en 
welstand aanvaar nie 
• Maatskaplikewerkbestuurders sukkel self om ‘n gebalanseerde leefstyl te 
handhaaf 
 
Sub-tema 3.1: ‘n Gebrekkige infrastruktuur en fondse bemoeilik die voorkoming 
van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
 
Swart (2012) beskryf die feit dat Suid-Afrikaanse welsynsorganisasies gebuk gaan 
onder groot finansiële struikelblokke en dat dit dienslewering nadelig beïnvloed. Die 
skrywer meld dat dit nie slegs geld vir kleiner organisasies nie, maar ook vir groter, 
gevestigde organisasies. 
 
Aanvullend tot Sub-tema 2.5 (n gebrek aan fondse en hulbronne as stressor vir 
maatskaplike werkers), het die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders beskryf 
hoe die gebrek aan fondse en infrastruktuur (i.e. interne hulpbronne) ook daartoe 
bydra dat die maatskaplikewerkbestuurder se taak bemoeilik word. Die volgende 
stellings verteenwoordig die deelnemers se persepsies in hierdie verband. 
 
“Geld!“ 
“Ons geboue is in ‘n haglike toestand en benodig onderhoud en verf.”  
“Ek kan nie onthou wanneer laas dit nuut oorgeverf is nie.”  
“Dit is erg verwaarloos.” 
“Almal moet motors deel en baie keer is die motors in ‘n swak toestand.” 
“Ons het nie telefone, rekenaars of faksmasjiene in ons kantoor nie.” 
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“Die kantore is oop en dit is moeilik om konfidensialiteit te handhaaf as almal 
alles kan hoor.” 
“Die maatskaplikewerkbestuurder moet seker maak die maatskaplike werkers 
het hulpbronne beskikbaar om hul werk te doen, soos rekenaars, telefone, 
emails, faksmasjiene. Ek vra dit gereeld vir ons kantoor aan, maar het nog 
geen resultate gekry nie.” 
“Bemarking is ook ‘n groot stressor. Daar is niemand wat formeel bemarking 
vir die organisasie doen en sodoende verseker dat die firma ‘n genoegsame 
inkomste genereer nie.” 
 
Beknopte klein kantore, kantore wat in swak toestande is, gebrekkige basiese 
fasiliteite (soos telefone) is reeds in die negentiger jare as ‘n groot bron van 
organisasieverwante stres geïdentifiseer (Ross & Ross, 1996:199). Schenk 
(2004:184) is van mening dat die organisasie waar die maatskaplike werker werk 
verantwoordelik is om die werksomstandighede vir hulle te skep, riglyne te formuleer 
en die basiese benodighede en hulpbronne te voorsien ten einde maatskaplike 
werkers in staat te stel om hul werk te doen. Die verband tussen hierdie vereiste en 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers word deur Hellriegel et al. 
(2001:196) beklemtoon. Volgens die skrywers is swak werksomstandighede ‘n 
belangrike werkstressor wat tot verhoogde stresvlakke en ‘n afname in 
werksverrigting lei. 
 
Die gebrek aan fondse het ook ‘n invloed op die organisasies se vermoëns om 
maatskaplike werkers se salarisskale aan te pas. Hierdie aspek word in die volgende 
sub-tema beskryf. 
 
Sub-tema 3.2: Onvoldoende salarisskale bemoeilik die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
 
Alhoewel hierdie aspek nie sterk beklemtoon was deur die maatskaplike werker 
deelnemers in hierdie studie nie (sien Hoofstuk 3), het die 
maatskaplikewerkbestuurders wat aan hierdie studie deelgeneem het swak salarisse 
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van maatskaplike werkers beskou as ‘n aspek wat dit bemoeilik om 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom. Die stellings 
hieronder dien as ‘n beskrywing. 
 
“Beter salarisse vir personeel.”  
“Ongelukkig ontvang maatskaplike werkers en die personeel wat vir 
welsynsorganisasies werk swak salarisse.”  
“Hulle verrig so ‘n groot en belangrike taak, maar ontvang nie die salaris wat 
dit regverdig nie.”  
“Dit is veral ‘n probleem by die jonger personeel. Hulle begin daar te werk, 
maar bly nooit lank nie, omdat hulle soek na ‘n werk met ‘n beter salaris, wat 
hulle ‘n beter toekoms kan verseker.” 
“Die besoldiging is ‘n groot stresfaktor en demotiveerder vir die maatskaplike 
werkers.”  
“Die beroep verwag meestal van jou om ‘n Porche se diens te lewer vir ‘n 
volksie se prys.” 
 
Daar bestaan ‘n algemene gevoel dat die salaris van ‘n maatskaplike werker swak is 
en dat hulle nie erkenning ontvang vir die werk wat hulle doen nie. Hierdie aspekte 
van minderwaardige vergoeding en gebrek aan erkenning deur die gemeenskap 
veroorsaak dikwels stres by maatskaplike werkers (Ross & Ross, 1996:203). 
Arrington (2008:3) meld dat swak salarisse van maatskaplike werkers as ‘n 
organisasieverwante stressor dien, en dat dit daartoe lei dat maatskaplike werkers die 
beroep verlaat.  
 
Swart (2012) trek ‘n verband tussen die organisasie se vermoë om salarisse te betaal 
en die vermoë om goeie dienste te lewer. Die skrywer meld dat die aanstel van 
opgeleide en vaardige maatskaplike werkers deel is van diensverskaffing, en dat die 
gebrek aan vermoë om goeie salarisse aan te bied dus die kwaliteit van 
dienslewering negatief beïnvloed.  
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Nog ‘n aspek wat verband hou met die beskikbaarheid van fondse wat deur die 
deelnemers geïdentifiseer was is die gebrek aan hulpbronne, wat volgende beskryf 
word. 
 
Sub-tema 3.3: ‘n Gebrek aan hulpbronne bemoeilik die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
 
Hierdie sub-tema hou direk verband met die vorige twee sub-temas, aangesien dit 
ook gekoppel word aan die gebrek aan fondse. Die deelnemers het na gebrekkige 
hulpbronne, wat hul taak as maatskaplikewerkbestuurders in terme van die 
voorkoming/bestuur van organisasieverwante stres as volg beskryf: 
 
“Die instansie beskik nie oor ‘n arbeidsterapeut wat die dienste aan hulle kan 
lewer nie.” 
“Meer vrywilligers om te help met dinge soos bemarking en om die kliënte 
verskillende vaardighede aan te leer, soos houtwerk, elektriese werk en enige 
ander stokperdjie.” 
“Daar is ook ‘n gebrek aan hulpbronne in die gemeenskap.” 
 
‘n Deelnemer aan Arrington (2008:3) se studie het die feit dat daar ‘n verband is 
tussen gebrek aan hulpbronne en die eise van die beroep groter word, as ‘n stressor 
beskryf met die volgende stelling: “There are greater demands to get more done in a 
shorter time; clients have more complicated, long-standing difficulties; and there are 
fewer resources.” 
 
Sherr (2008) verwys na die konteks-spesifieke-optimale-vennootskapsmodel en 
beklemtoon die belangrikheid van vennootskappe met vrywilligers. Die skrywer 
beskou die effektiewe benutting van vrywilligers as ‘n moontlike manier om die 
verhoogde eise wat die beroep stel aan te spreek. 
 
Sub-temas 3.1, 3.2 en 3.3 het spesifiek na die gebrek aan fondse, infrastruktuur en 
hulpbronne verwys as aspekte wat die maatskaplikewerkbestuurder se taak bemoeilik 
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om organisasieverwante stres te voorkom en te bestuur. ‘n Verdere aspek, wat in die 
volgende sub-tema bespreek word, is dat die deelnemers onvoldoende vaardighede 
om organisasieverwante stres te bestuur as ‘n struikelblok geïdentifiseer het. 
 
Sub-tema 3.4: Onvoldoende vaardighede om organisasieverwante stres te 
identifiseer bemoeilik die maatskaplikewerkbestuurder se taak 
 
Gxoyiya (2003:14) verduidelik dat die vaardigheid om organisasieverwante stres te 
voorkom en te bestuur word al hoe meer belangrik, gesien binne die konteks van ‘n 
immer veranderende omgewing en die gepaardgaande eise wat veranderinge 
meebring. Hanekom (2004:98) se studie identifseer voorts ook die noodsaaklikheid 
van opleiding aan maatskaplikewerkbestuurders as ‘n fokusarea om 
organisasieverwante stres effektief te kan voorkom en te bestuur. Onvoldoende 
vaardighede by maatskaplikewerkbestuurders is deur onderstaande stellings as ‘n 
uitdaging beskryf om organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom. 
 
“Bestuurders is nie almal vaardig om stres by maatskaplike werkers te 
voorkom nie.” 
“Ek kan net ondersteuning bied en advies gee.” 
“Ek kan slegs ondersteuning bied tydens supervisie.” 
 
Voortgesette opleiding word as waardevol beskou, want individue word daardeur 
beloon as hulle hulself verbeter. Dit is ook tot voordeel van die organisasie as 
werkers hulle toerus met nuwe vaardighede (Ross & Altmaier, 1994:52). Die onus lê 
op die maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker om 
verantwoordelikheid te aanvaar vir sy/haar eie ontwikkeling. Maatskaplike werkers 
met gebrekkige of onvoldoende opleiding moet voortdurend uitdagings en probleme 
hanteer wat hulle nie in staat is om te hanteer nie (Van Zyl & Botha, 1997:24, 25). 
Arrington (2008:13) beklemtoon die feit dat die maatskaplikewerkbestuurder oor 
vaardighede, tegnieke en kennis moet beskik om maatskaplike werkers te bemagtig. 
Hierdie vermoë tot bemagtiging, wat gebaseer word op die 
maatskaplikewerkbestuurder se vaardighede, kan dus gesien word as ‘n bepalende 
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faktor in die organisasie se vermoë om ‘n gesonde interne klimaat vir personeel te 
ontwikkel; waarby die kliëntsisteem ook kan baatvind. 
 
‘n Verdere aspek wat die maatskaplikewerkbestuurder se taak om 
organisasieverwante stres te vookom beïnvloed, is voldoende (of onvoldoende) tyd. 
 
Sub-tema 3.5: Onvoldoende tyd om aan voorkoming van organisasieverwante 
stres aandag te gee 
 
Beperkte tyd by maatskaplikewerkbestuurders is as volg as ‘n uitdaging om 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom beskryf: 
 
“Tyd beperk geleenthede om voorkomende dienste aan maatskaplike werkers 
te lewer.”  
“Die meeste tyd en energie word bestee aan lang administratiewe prosedures 
en pogings om vure, wat alreeds buite beheer is, dood te slaan.” 
“Een van die grootste uitdagings wat ek ervaar is om my administratiewe werk 
op datum te hou. Dit is voortdurend agter en ek hou nie daarvan om so buite 
beheer te voel nie.” 
“My take is: administrasie, opleiding en ondersteuning en ek kom nie by alles 
uit nie. Ek sukkel om my tyd bestuur te kry om alles in te pas.” 
“Ek voel skuldig daaroor.” 
“Ek spandeer baie tyd op die pad om rond te ry tussen kantore en dit 
veroorsaak dat ek my maatskaplike werkers afskeep.” 
“Kort kennisgewing besluite wat geneem word is ‘n groot bron van frustrasie. 
Hulle sal my byvoorbeeld die oggend laat weet ek moet die middag in die Paarl 
wees. Dit maak dit moeilik om beplanning te doen.” 
 
‘n Gebrek aan tyd onder maatskaplike werkers oor die algemeen word in die literatuur 
beskryf. Lang werksure is ‘n ander potensiële oorsaak van stres. Maatskaplike 
werkers se werksweek bestaan uit hoofsaaklik 40 werksure, maar hulle spandeer 
baie meer tyd om te verseker dat administrasie afgehandel word en dikwels geskied 
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bestuursvergaderings na ure wat daartoe lei dat hul werksprestasie afneem. Langer 
tyd word bestee om een taak afgehandel te kry wat tot stres lei omdat dit werksvloei 
belemmer. Individue wat langer werksure verrig toon meer simptome van siektes as 
diegene wat korter werksure verrig (Cooper et al., 2001:34). In Arrington (2008:4) se 
studie het 31 persent van die respondente ‘n gebrek aan tyd as die primêre oorsaak 
van organisasieverwante stres geïdentifiseer. Brun, Biron en Ivers (2008:8) 
identifiseer ‘n te groot werklading by bestuurders as ‘n aspek wat hul vermoë om 
organisasieverwante stres te voorkom nadelig beïnvloed. 
 
Verbandhoudend tot hierdie beskrywing van ‘n gebrek aan professionele 
vaardighede, beskryf die volgende sub-tema die deelnemers se gevoel dat 
gebrekkige persoonlike vaardighede ook ‘n rol speel in hul vermoë om 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom. 
 
Sub-tema 3.6: Maatskaplikewerkbestuurders sukkel self om ‘n gebalanseerde 
leefstyl te handhaaf 
 
Die onvermoë van ‘n maatskaplikewerkbestuurders om na sy/haar eie welstand om te 
sien, word as ‘n organisasieverwante stressor geïdentifiseer. 
 
“Ek sukkel om my huis, werk, gesin en die uitdagings van die res van my 
bestaan te balanseer.”  
“Ek sukkel om af te skakel en net te ontspan, sonder om te voel dat daar iets is 
wat ek moet doen.” 
“In die verlede het ek werk huis toe geneem, wat nog stres veroorsaak het, 
maar gelukkig met die ouderdom kom die insig. Dit wat nou nie in ‘n normale 
werksdag gedoen kan word nie, moet wag tot more. Behalwe natuulik in 
uitsonderlike gevalle of wanneer ek ‘n voorlegging moet doen, wat ek maklik 
tuis kan voorberei.” 
“’n Persoon se persoonlike probleme, kan ook ‘n uitdaging wees. Ek het 
onlangs deur ‘n egskeiding gegaan en dit was vir my moeilik om met mense te 
praat wat deur dieselfde gaan as ek.” 
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Arrington (2008:3) verwys na die onvermoë om persoonlike en professionele 
verantwoordelikhede te balanseer as ‘n stressor, wat ook as ‘n organisasieverwante 
stressor beskou moet word. Newstrom en Davis (2002:376, 377) is van mening dat 
vir ‘n maatskaplike werker en ook maatskaplikewerkbestuurder om ‘n balans te 
handhaaf, moet hulle doelbewus tyd maak om te ontspan en af te skakel na werk. 
Hulle moet hulself daarvan weerhou om lang ure te werk. Stressors moet vroegtyd 
geïdentifiseer word, sodat dit vermy of uit die weggeruim kan word. Hulle moet ‘n 
gesonde dieet handhaaf, genoeg oefening kry, dit vermy om take onnodig uit te stel 
en oor goeie organiseringsvaardighede beskik (Newstrom & Davis, 2002:375). 
 
Hierdie sub-tema, tesame met sub-tema 3.4 verwys na die deelnemers se 
beskrywing hoe gebrekkige professionele en persoonlike vaardighede by hulself die 
vermoë om organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom nadelig 
beïnvloed. Die volgende sub-tema, aan die ander kant, beskryf hoe die deelnemers 
die maatskaplike werkers se eie benadering ook as ‘n beperkende faktor in die 
voorkoming van organisasieverwante stres beskou. 
 
Sub-tema 3.7: Maatskaplike werkers wat nie eie verantwoordelikheid vir 
professionele groei en welstand aanvaar nie 
 
Maatskaplike werkers wat nie verantwoordelikheid neem vir hul eie professionele 
welstand nie, word deur die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders as ‘n 
uitdaging gesien om organisasieverwante stres te voorkom. 
 
“Ander uitdaging wat ek ervaar is maatskaplike werkers wat nooit ‘n boek, wat 
op hul werk van toepassing is, lees of hulle vaardighede op standaard probeer 
te hou nie. Hulle doen geen moeite om hul kennis te verbreed nie.”  
“Dan put dit my ook uit as maatskaplike werkers onprofessioneel optree, want 
dit bevestig net die algemene persepsie dat ons eintlik maar tweedehandse 
dienste lewer en kospakkies uitdeel.” 
“’n Groot uitdaging wat ek ervaar is om maatskaplike werkers gemotiveerd te 
kry om hul werk te doen.” 
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“The challenges I experience is encouraging social workers to practice self 
care on a regular basis, not just when feeling burnt out.” 
“Maatskaplike werkers wat nie ‘n hart vir maatskaplike werk het, is ook ‘n 
uitdaging. Hulle is dan geneig om die publiek met nie die nodige respek te 
behandel nie.” 
 
Auerberg en Grambling (1998:124) is van mening dat maatskaplike werkers self 
verantwoordelikheid moet neem vir die stres wat hy/sy ervaar. Die maatskaplike 
werker moet beskik oor selfkennis en die nodige vaardighede om stres te bestuur. 
Die maatskaplike werker moet sy werksituasie assesseer en maniere bedink om 
meer werkstevredenheid en geleenthede vir groei en ontwikkeling te verkry.  
 
Stinchcomb (2004:270) waarsku egter dat daar gewaak moet word teen die aanname 
dat die maatskaplike werker verantwoordelik is vir die voorkoming van 
organisasieverwante stres. Alhoewel die maatskaplike werker verantwoordelik is om 
self persoonlike stressors te bestuur en te voorkom, bly dit die organisasie se 
verantwoordelikheid om organisasieverwante stres te voorkom en te bestuur. Die 
maatskaplike werker moet byvoorbeeld bemagtig word om hierdie aspek suksesvol te 
hanteer, en so organisasieverwante stres te voorkom. 
 
Hierdie tema het gefokus op aspekte wat die voorkoming van organisasieverwante 
stres by maatskaplike werkers bemoeilik. Die volgende tema beskryf egter hoe dit 
huidiglik voorkom en bestuur word. 
 
Tema 4: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van hoe 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers tans bestuur en 
voorkom word 
 
Die volgende sub-temas is in hierdie tema geïdentifiseer: 
• Supervisie word benut ten einde gereelde kommunikasie tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker te verseker 
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• Maatskaplike werkers wat in ‘n gespesialiseerde veld werk word van relevante 
ondersteuning voorsien 
• Goeie salarisse en genoegsame verlof word as ‘n manier beskou om 
organisasieverwante stres te voorkom 
• Maatskaplike werkers word aan opleidingsgeleenthede blootgestel ten einde 
organisasieverwante stres te voorkom 
• Maatskaplike werkers word aan sosiale geleenthede blootgestel ten einde 
organisasieverwante stres te voorkom 
• Goeie oriëntering van maatskaplike werkers word gedoen ten einde 
organsiesasieverwante stres te voorkom 
• Maatskaplike werkers word betrek by besluitnemingsprosedures om 
organisasieverwante stres te voorkom 
•  ‘n Goeie infrastruktuur en toegang tot tegnologie en hulpbronne word benut in die 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
• Toegang tot ontladingsessies aan maatskaplike werkers word benut as ‘n manier 
om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Sub-tema 4.1: Supervisie word benut ten einde gereelde kommunikasie tussen 
die maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker te verseker 
 
Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders is van mening dat kommunikasie 
van waarde is om organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te voorkom. 
 
[Rakende die struktuur waarbinne supervisie plaasvind] “Ek is die bestuurder 
van die onkologie afdeling en onder my is daar drie supervisors. Elke 
supervisor het weer drie maatskaplike werkers onder haar. Ek gee supervisie 
aan die drie supervisors en aan twee maatskaplike werkers. Daar is dus nege 
maatskaplike werkers, drie supervisors en een bestuurder.” 
“Wat van groot waarde vir ons is, is dat ons span, wat bestaan uit twee 
maatskaplike werkers, opname beampte, nagbestuurder, logistieke persoon, 
kombuispersoon, administrateur, suster en pastorale beampte, elke oggend 
vergader. Die eerste 15 minute gesels ons oor algemene dinge, soos wat in 
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die koerant staan of hoe dit met elkeen se kinders gaan, ensovoorts. Daarna 
word die kliënte bespreek.” 
“Hulle moeilike kliënte lading word meestal bespreek, maar as hulle oor dit wil 
gesels wat stres by hulle veroorsaak, dan doen ons dit.” 
“Hulle moet ‘n lys maak van alles wat hulle behandel wil hê tydens supervisie.” 
“Ek verwag van die maatskaplike werkers om voorbereid te kom na ‘n 
supervisiesessie.” 
“Een maal per maand word individuele supervisie gedoen, waar die gevalle 
lading bespreek word. Enige trauma of ‘debriefing’ word dan hanteer.” 
“Groepsupervisie word eenmaal per maand gedoen. Dit is nie noodwendig 
altyd akademies nie, maar ook geleentheid vir maatskaplike werkers om te 
‘debrief’.” 
“Die maatskaplikewerkbestuurder leer die maatskaplike werker om hul stres te 
identifiseer en te hanteer.” 
“Ek is ‘n instaatsteller en nie ‘n kontroleerder nie, dus poog ek om  
gevaartekens vroegtydig te identifiseer, gereeld verlof te neem, konflik aan te 
spreek en baie belangrik – om ‘n lewe buite maatskaplike werk te hê, wat 
verkieslik nie met hulpverlening te doen het nie.” 
 
Supervisie word as ‘n platform vir gesonde kommunikasie geïdentifseer in die 
literatuur. Dit help om maatskaplike werkers te ondersteun en stres te verminder. Dit 
bied voorts ‘n veilige en ondersteunende omgewing waarin die maatskaplike werker 
kan ventileer en ontlaai asook geleentheid om van hul maatskaplikewerkbestuurder te 
leer. (Ross, 1996:108). As voorwaarde vir gesonde kommunikasie tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker word ‘n goeie verhouding as 
bepalend beskou. Volgens Johns en Saks (2005:425) moet die 
maatskaplikewerkbestuurder ‘n goeie verhouding met die maatskaplike werkers 
handhaaf, sodat oop kommunikasie bewerkstellig kan word.  
 
Die volgende sub-tema beskryf hoe maatskaplikewerkbestuurders maatskaplike 
werkers wat in ‘n gespesialiseerde veld werk van relevante ondersteuning voorsien 
om organisasieverwante stres te voorkom. 
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Sub-tema 4.2: Maatskaplike werkers wat in ‘n gespesialiseerde veld werk word 
van relevante ondersteuning voorsien 
 
Maatskaplike werkers in gespesialiseerde veld ontvang die volgende ondersteuning, 
volgens die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders: 
 
“Die maatskaplike werkers wat hier werk is volwasse, het ervaring in psigiatrie 
en is meer bedag op uitbranding as die gewone maatskaplike werker.” 
“Omdat die maatskaplike werkers gedurig blootgestel word aan terminale 
siektes en die dood, het hulle drie maal per jaar toegang tot ‘n buite-
sielkundige, waarvoor die firma betaal.” 
“Ons het ook ‘n lys ‘standard operating procedures’ met enige moontlike 
probleem wat mag voorkom, met die oplossings daarvoor en ‘n bronnelys. Dit 
word jaarliks hersien.” 
“Ons het ‘n kleurvolle boekie ontwerp, wat kinders van hulp is om kanker te 
verstaan en die finaliteit rondom dit. Al die maatskaplike werkers het toegang 
daartoe.” 
 
Hierdie aspek hou ook verband met Sub-tema 3.3 (‘n gebrek aan hulpbronne wat dit 
moeilik maak vir maatskaplikewerkbestuurders om organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers te voorkom). Dit blyk dus dat maatskaplikewerkbestuurders wat 
in ‘n gespesialiseerde veld maatskaplike werkers ondersteun wel ‘n mate van 
toegang het tot hulpbronne wat bydra tot die voorkoming van stres by maatskaplike 
werkers. 
 
Sub-tema 4.3: Goeie salarisse en genoegsame verlof word as ‘n manier beskou 
om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Sub-tema 2.1 verskaf ‘n beskrywing van hoe deelnemers die feit dat ‘n gebrek aan 
mannekrag daartoe lei dat maatskaplike werkers nie genoeg verlof kan neem nie 
bydra tot organisasieverwante stres. In Sub-tema 3.2 het deelnemers beskryf hoe 
swak salarisskale dit vir hulle moeilik maak om organisasieverwante stres by 
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maatskaplike werkers te bestuur. In hierdie sub-tema, aan die ander kant, verwys 
deelnemers weer na maatskaplike werkers wat goeie salarisse ontvang en genoeg 
verlof neem, beleef minder organisasieverwante stres. 
 
“Die maatskaplike werkers ontvang goeie salarisse en hul salarisse begin so 
op R20 000.” 
“Ons kry 25 werksdae verlof, wat meer is as wat ander maatskaplike werkers 
kry.” 
“Hulle is geregtig op flexi tyd.” 
“Elke maatskaplike werker kry een middag per week af.” 
“Ons het ‘n prestasie beoordeling sisteem, waar jy behalwe vir jou dertiende 
tjek ook vir ‘n veertiende tjek kan werk. Dit word gegee aan maatskaplike 
werkers wat dalk ‘n oulike program of hulpbron die jaar ontwerp het. Elke 
maatskaplike werker stel vir haarself ‘n doelwit vir die jaar en daarvolgens 
word prestasie beoordeling gedoen. Hulle word beloon vir kreatiwiteit. Die 
ekstra tjek dien as ‘incentive’ vir hulle. Al is dit nou net ‘n gedeelte van hul 
salaris.” 
“Die firma betaal ook hul registrasie en ‘indemnity’ fooie.” 
“Our company also offers a good amount of annual leave which helps.” 
“I also encourage regular breaks for the workers, three day weekends or 
similar and would encourage workers to do something different with their time 
off. It is important to keep body and mind active, but variety is essential too – a 
change in routine can help restore energy.” 
“As my personeel moeg lyk, gee ek vir hulle ‘n afmiddag om te gaan rus.” 
 
Maatskaplike werkers word onderbetaal vir lang ure se werk, jare se opleiding, 
verantwoordelikheid wat gedra word en die werkstres wat die professie meebring. Die 
swak vergoedingspakkette van maatskaplike werkers is nie alleen ‘n bydraende faktor 
tot persoonlike probleme by maatskaplike werkers nie, maar ook ‘n veranderlike by 
werksverwante probleme. Die swak salarisse beïnvloed die persoonlike lewe en 
werkmoraal van ‘n maatskaplike werker (Brink, 2002:46-48). Die beskrywings van die 
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deelnemers in hierdie sub-tema wys weer hoe genoegsame salarisse en verlof kan 
bydra tot die voorkoming van organisasieverwante stres. 
 
Sub-tema 4.4: Maatskaplike werkers word aan opleidingsgeleenthede 
blootgestel ten einde organisasieverwante stres te voorkom 
 
Brun et al. (2008:26) verduidelik dat werkers deel gemaak moet word van die 
voorkoming van organisasieverwante stres deur, onder andere, leerareas te 
identifseer. Hierdie geïdentifiseerde leerareas moet dan deel uitmaak van die 
bestuurder se strategiese stresvoorkomingsplan. Volgens die deelnemers in hierdie 
studie word die kanse dat maatskaplike werkers nie organisasieverwante stres sal 
beleef nie verhoog wanneer hulle gereelde opleiding ontvang. Die stellings hieronder 
verskaf ‘n illustrasie van die deelnemers se siening in hierdie verband. 
 
“Professionele joernale is tot almal se beskikking. Ek ontvang dit en ‘scan’ en 
stuur dan die inhoudsopgawe aan almal.” 
“Ons werk saam in ‘n multi-professionele span en het heeltyd toegang tot 
ander spanlede. Indien jy ‘n probleem sou hê, waarvoor jy raad sou benodig, 
stuur jy ‘n mail uit na die groep en almal reageer dadelik en gee hul insette 
daarop. So leer jy by mekaar.” 
“Ons het vier maal per kwartaal ‘n forum saam met ander maatskaplike 
werkers van ander hospitale. Verskillende kwessies word dan saam in multi-
dissiplinere span bespreek.” 
“Hulle kry die geleentheid om internasionale aanbiedings by te woon en kan 
ook selfs referate uitwerk, wat by hierdie aanbiedings aangebied kan word. Dit 
motiveer die maatskaplike werkers om vir iets te werk.” 
“Die maatskaplike werkers het toegang tot baie opleiding. Eenmaal per jaar 
word daar ook ‘n opleidingsprogram aan al die maatskaplike werkers 
aangebied.” 
“Jy moet jou wette goed ken. Soos die Kinderwet, Arbeidswet, Kinder Justisie 
wet.” 
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“Ek gebruik ook die unies, waaraan ons kan behoort, as hulpbron. Die 
maatskaplike werkers weet hulle kan my enige tyd aankla as ek nie my werk 
reg doen nie en ek kan dieselfde doen.” 
“Liberty Life hou inligtingsessies wat maatskaplike werkers help met finansiële 
beplanning.” 
“Ek glo ook daarin dat personeel gereeld vir opleiding moet gaan, want dit 
bemagtig hulle om beter mense te wees.” 
 
Volgens Van der Walt (1993:137) is onvoldoende opleiding ‘n algemene en spesifieke 
oorsaak van stres by maatskaplike werkers. Van Zyl en Botha (1997:24) meld dat 
maatskaplike werkers deurlopende groei en ontwikkeling moet nastreef ten einde in 
staat te wees om met hul wye reeks van kliënte te kan werk. Die maatskaplike werker 
moet oor kundige kennis beskik en vaardig wees in die toepassing van ‘n wye 
verskeidenheid metodes, teorieë en tegnieke. Volgens Skidmore (1995:269) is 
personeelontwikkeling belangrik, aangesien verandering in die 
maatskaplikewerkpraktyk onafwendbaar is en organisasies op hoogte moet bly met 
ontwikkeling om ‘n effektiewe maatskaplike diens te lewer. 
 
Maatskaplikewerkbestuurder het ‘n verantwoordelikheid om te verseker dat personeel 
gereeld opleiding en ontwikkeling ontvang om sodoende hul vaardighede en kennis te 
verbreed (Brannick Levine & Morgeson, 2007:244,247). Indien 
maatskaplikewerkbestuurders versuim om maatskaplike werkers aan opleiding bloot 
te stel, kan dit tot stres by maatskaplike werkers lei, omdat hulle nie in die verwagting 
vir goeie prestasie vervul nie (Grobler & Warnich, 2006:303). 
 
Verbandhoudend met opleidingsgeleenthede om organisasieverwante stres te 
voorkom het die die deelnemers ook verwys na oriënteringsgeleenthede wat bydra tot 
die voorkoming van organisasieverwante stres. 
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Sub-tema 4.5: Goeie oriëntering van maatskaplike werkers word gedoen ten 
einde organisasieverwante stres te voorkom 
 
Maatskaplike werkers wat induksie ontvang en die nodige oriëntering deurloop is, 
volgens die maatskaplikewerkbestuurder deelnemers, minder geneig om 
organisasieverwante stres te beleef. 
 
“‘n ‘Competency guideline’ word gevolg. Die maatskaplike werker moet ‘n 
program deurloop en daar word gekyk na haar sterk- en swakpunte.” 
“Hulle moet aan die einde van die induksie presies weet watter hulpbronne 
beskikbaar is en waar om dit te kry.” 
 
Hierdie aspek word ook deur Kadushin en Harkness (2002:50,51) beklemtoon. Die 
skrywers is van mening dat om ‘n nuwe maatskaplike werker aan te stel verandering 
in ‘n werksplek teweegbring. Dit is derhalwe belangrik dat die nuwe maatskaplike 
werker ‘n induksieprogram en die nodige oriëntering sal deurloop. 
 
Sub-tema 4.6: Maatskaplike werkers word aan sosiale geleenthede blootgestel 
ten einde organisasieverwante stres te voorkom 
 
Arrington (2008:3) verwys na die belangrikheid van die opbou van ‘n ondersteunende 
verhouding met kollegas en maatskaplikewerkbestuurders. Een manier om hierdie 
verhouding te ontwikkel en uit te bou is geleenthede om informeel mekaar te leer ken. 
Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders meld dat dit belangrik is dat 
maatskaplike werkers ook sosiaal met hul kollegas moet verkeer, aangesien dit 
spanning verlig. 
 
“Ek reël ook eenmaal per jaar ‘n ‘social event’ vir hulle, waar ons almal dan 
saam sosiaal verkeer en gaan vir ‘n samba klas of lyndansklasse of enige iets 
om saam te doen.” 
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“Ons het kwartaaliks spanbou sessies of werknemer welstand aktiwiteite, waar 
ons of sokker speel of ‘n bus huur en by al die kantore gaan kuier en almal 
ontmoet. Ek moet nog besluit wat ons hierdie kwartaal gaan doen.” 
“Ons hou eenmaal per kwartaal ‘n spanbou. Ons gaan dan vir ‘ten pin bowling’, 
of gaan vir ‘n dansklas of eet saam uit.” 
”Ons het ‘n ‘wellness team’ wat bestaan uit een persoon uit elke kantoor wat 
sosiale geleenthede reël vir almal. Of ons kook kos saam of gaan drink koffie. 
Die staat betaal daarvoor.” 
 
Spanbou is een van die maniere waarop ondersteuning en goeie verhoudings in 
organisasies ontwikkel word. Die maatskaplike werker ontvang hoofsaaklik sy/haar 
ondersteuning van persoonlike verhoudinge buite werksverband, maar is tog ook 
afhanklik van sosio-emosionele ondersteuning binne die werksplek. Hierdie 
ondersteuning kan emosioneel van aard wees, in die vorm van positiewe terugvoer of 
advies van kollegas (Nelson & Quick, 2006:232; Arrington, 2008:3). 
 
Sosiale verhoudinge tussen individue verskaf steun, hulp en inligting aan persone. 
Sosiale ondersteuning kan ‘n persoon se gesondheid direk versterk deurdat die 
menslike behoeftes aan liefde, waardering, sosiale kontak en sekuriteit bevredig 
word. Sosiale ondersteuning kan die interpersoonlike spanning in ‘n werksomgewing 
verminder en dus ook die stresvlakke direk affekteer (Qili, 1999:44). 
 
Sub-tema 4.7: Maatskaplike werkers word betrek by besluitnemingsprosedures 
om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Die deelnemers het beskryf dat, wanneer maatskaplikewerkbestuurders maatskaplike 
werkers deelmaak van die besluitneming hulle minder geneig is tot 
organisasieverwante stres. 
 
“Ek neem nie alleen besluite nie. Ek maak voorstelle aan die span en almal 
kan dan insette lewer. “ 
“Ek glo dis belangrik dat jou span deel vorm van besluitneming.” 
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“Die maatskaplike werkers het ruimte om self te besluit watter programme of 
inisiatiewe hulle die jaar wil aanbied.” 
 
Cartwright en Cooper (1997:20) noem dat vroeëre navorsing bevind het dat 
maatskaplike werkers wie toegelaat is om deel te neem aan besluitneming het beter 
prestasie getoon en hoër werksbevrediging ervaar. Betrokkenheid by 
besluitnemingsprosesse in die organisasie bevorder samehorigheidsgevoelens en 
bevorder kommunikasiekanale binne die organisasie. Brun et al. (2008:26) 
beklemtoon dat wanneer die werker nie deel vorm van beplanning en 
besluitnemingsprosedures nie, daar minder insig is rakende die redes agter sekere 
organisatoriese prosesse, wat dan weer tot stres aanleiding gee. Indien die werker 
deel uitmaak van die besluitnemingsproses is daar ook ‘n groter mate van 
eienaarskap betrokke, wat tot die afname in organisasieverwante stres lei. 
 
Sub-tema 4.8: ‘n Goeie infrastruktuur en toegang tot tegnologie en hulpbronne 
word benut in die voorkoming van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers 
 
Tydens die beskrywing van aspekte wat dit vir die maatskaplikewerkbestuurder 
moeilik maak om organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom, het 
die deelnemers verwys na gebrekkige fondse en infrastruktuur (Sub-tema 3.1) en 
gebrekkige hulpbronne (Sub-tema 3.3). In hierdie sub-tema, daarteenoor, beskryf die 
deelnemers hoe ‘n goeie infrastruktuur en toegang tot tegnologie en hulpbronne 
organisasieverwante stres kan verminder. Die deelnemers verduidelik dat 
maatskaplike werkers wat toegang het tot tegnologie en hulpbronne om hul werk te 
verrig minder geneig is tot organisasieverwante stres. 
 
“Ons het ook gevorderde tegnologie tot ons beskikking soos ‘video 
conferencing’. Ons kan mekaar dan almal sien as ons met mekaar vergader.” 
“Almal het die beste toerusting en fasiliteite, met die mooiste kantore en 
toegang tot telefone en rekenaars. Hulle kry tot elkeen ‘n boks tissues 
maandeliks.” 
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“Maak gebruik van invloedryke en ryk firmas in jou area om te help met dinge 
soos kospakkies, ens.” 
 
Vorige studies fokus nie noodwendig op die voordele van toegang tot infrastruktuur 
en hulpbronne nie, maar wel oor hoe ‘n gebrek hieraan tot organisasieverwante stres 
lei. Die maatskaplike werker deelnemers in hierdie studie het spesifiek beskryf hoe 
hierdie aspek as ‘n organisasieverwante stressor beskou word (sien Hoofstuk 3) 
Naidoo en Kasiram (2003:375) verduidelik, ten ondersteuning hiervan, dat 
maatskaplike werkers ongelukkig is oor hulpbronne wat afwesig en ontoeganklik is, 
motors is verwaarloos en die kantore is onnet en onveilig. Arrington (2008:3) 
bespreek ook hoe die gebrek aan hulpbronne, tesame met die verhoogde eise van 
die beroep, bydra tot organisasieverwante stres. 
 
Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders het hul beskrywings van bestaande 
pogings om organisasieverwante stres te voorkom en te bestuur afgesluit deur te 
verwys na toegang tot ontladingsessies. Dit word in die volgende sub-tema bespreek. 
 
Sub-tema 4.9: Toegang tot ontladingsessies aan maatskaplike werkers word 
benut as ‘n manier om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Die volgende stellings deur die deelnemers beskryf hoe toegang tot onladingsessies 
benut word om bestaande organisasieverwante  stres te bestuur en te voorkom. 
 
“Our staff members have access to four de-briefing sessions a year, paid for 
by the company for all our social workers.” 
“Wanneer maatskaplike werkers werksverwante stres ervaar, doen ek 
‘debriefing’ sessies, of het ‘mentoring’ geleenthede of doen ‘coaching’ met 
hulle. Wanneer hulle persoonlike krisisse het, vewys ek hulle na ‘n sielkundige 
of ICAS.” 
“Maatskaplike werkers wat stres ervaar kan ook na die 
werknemershulpprogram (ICAS) verwys word.” 
“Ek skep geleenthede vir ‘debriefing’.” 
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“Ek leer my maatskaplike werkers om positief te dink en positief op te tree, 
want dan eers kan jy ‘n suksesvolle mens wees.” 
“Ek het my personeel ook geleer hoe om asemhalingsoefening te doen om te 
ontspan en het hulle selfs gestuur vir selfverdedigingsklasse omdat hulle in 
gevaarlike areas en met moeilike kliënte werk.” 
“Ek het self ervaring van uitbranding en het die vermoë om dit vroegtydig by 
maatskaplike werkers te identifiseer. Ek sal die maatskaplike werker dan uit 
haar omgewing haal en haar vat om te gaan koffie drink of net iets ontspanne 
te doen.” 
“Daar word besluit op die beste strategie en dit word deurlopend geevalueer.” 
 
Supervisie is ‘n integrale deel van die maatskaplikewerkprofessie en kan ook ‘n bron 
van ondersteuning vir maatskaplike werkers wees. De Klerk en Botha (1996:217) 
beklemtoon dat ondersteunende supervisie die belangrikste hanteringswyse vir 
werkstres en uitbranding binne die professie is. Volgens Kadushin en Harkness 
(2002:292) is die hooffunksie van ondersteunende supervisie om die maatskaplike 
werker te help om organisasieverwante stres te hanteer en om houdings en 
gevoelens te ontwikkel wat bevorderlik is vir beter werkverrigting. Ondersteunende 
supervisie is hoofsaaklik gemoeid met die vermindering van stres en die verbetering 
van moraal om werkprestasie te verbeter. 
 
Die laaste tema, soos hieronder beskryf, fokus op die deelnemende 
maatskaplikewerkbestuurders se persepsies rakende aspekte wat as deel van die 
voorkoming van organisasieverwante stres beklemtoon behoort te word. 
 
Tema 5: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van aspekte wat aandag 
moet geniet ten einde organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te 
voorkom 
 
Die volgende sub-temas en kategorieë is geïdentifiseer onder hierdie laaste tema: 
• Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van die formaat en inhoud vir ‘n 
riglyn vir die identifisering en voorkoming van organisasieverwante stres 
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o Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers ondersteun om 
weerstandigheid te  ontwikkel om sodoende organisasieverwante stres te 
voorkom 
• Goeie orientëring van maatskaplike werkers moet bydra tot die voorkoming van 
organisasieverwante stres 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers ondersteun om toegang 
tot hulpbronne te bekom om organisasieverwante stres te voorkom 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers deur middel van 
supervisie ook van emosionele ondersteuning voorsien 
o  Supervisie moet gereeld plaasvind 
• Opleiding moet gereeld plaasvind 
• Maatskaplike werkers se werkslading moet volgens professionele behoeftes 
beplan en bestuur word 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet as advokaat vir maatskaplike werkers optree 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet die bestuur van stres aan maatskaplike 
werkers modeleer 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet verseker dat maatskaplike werkers gereeld en 
sinvolle verlof neem 
• Inter-organisatoriese kommunikasie moet aangemoedig word 
 
Sub-tema 5.1: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van die formaat en 
inhoud vir ‘n riglyn vir die identifisering en voorkoming van 
organisasieverwante stres 
 
Die belangrikheid van die voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers moet, volgens ‘n stelling van ‘n deelnemer deur die organisasie erken word:  
 
“Die organisasie en personeel se welstand moet hoog op agenda geplaas.” 
 
Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders het die volgende geïdentifiseer wat 
by die inhoud van ‘n riglyn vir die voorkoming van organisasieverwante stres ingesluit 
moet word: Voortydige identifisering, monitering, tegnieke en fokusareas om 
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voorkoming van organisasieverwante stres toe te pas en supervisie-vergaderings wat 
as ‘n kommunikasie-platform benut moet word. 
 
Rakende die voortydige identifisering van organisasieverwante stres, verskaf die 
deelnemers die volgende voorstelle: 
 
“Dit moet ook alle moontlike waarskuwingstekens vir stres by maatskaplike 
werkers duidelik uiteensit.” 
“Daar moet gekyk word na vroeë waarneming van uitbranding en maniere hoe 
om dit aan te spreek.” 
“Voorkomingsmaatreëls moet daar gestel word om vroegtydig stres te 
identifiseer.” 
“The social work manager can watch patterns in absenteeism and address 
these early, eg sick leave on a regular basis etc. This can indicate burnout or 
lack of motivation.” 
“Om vroegtydig bewus te raak van die simptome van stres by maatskaplike 
werkers, sodat dit voorkom kan word.” 
 
Die voortydige identifisering word ook deur die deelnemers gekoppel aan monitering 
van organisasieverwante stres. 
 
“Daar moet ‘n hulpmiddel ontwerp word wat stres by maatskaplike werkers kan 
meet.” 
“‘n Riglyn om dit vroegtydig te identifiseer, moniteer en dan besluite rondom dit 
te neem.” 
“Stressors moet geidentifiseer en gemonitor word.” 
 
Die deelnemers versoek dat ‘n riglyn saamgestel word wat hulle in staat sal stel om 
tegnieke en fokusareas ter voorkoming van organisasieverwante stres toe te pas. 
 
“Riglyne moet deurgegee word van hoe om jou werksure goed te beplan.” 
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“Die riglyn moet verskillende tegnieke deurgee wat toegepas kan word om 
voorkomende dienste te lewer.” 
“Dis belangrik dat so ‘n riglyn die maatskaplike werkers gaan opvoed om dit te 
doen.” 
“Daar moet dalk ‘n ‘screening tool’ vir hulle ontwerp word, met ‘n ‘burnout 
questionnaire’ en ‘n ‘score card’ en dan kan maatskaplike werkers dit voltooi. 
Afgelei van die ‘score card’ kan die maatskaplikewerkbestuurder dan besluit of 
die maatskaplike werkers ‘cope’ en watter hulp die bestuurders kan lewer.” 
“Daar moet verskillende welstandsaktiwiteite vir maatskaplike werkers 
beskikbaar gemaak word deur die loop van die jaar.” 
“Kursusse oor selfbewustheid moet aangebied word. Hulle moet weet hoe om 
assertief op te tree, wat hul sterkpunte en swakpunte is, wat hul 
verdedigingsmeganismes is en hoe om hulself te ontwikkel.” 
“Maatskaplike werkers moet geleer word om ‘smart’ te werk en nie 
noodwendig hard te werk nie.” 
“Om maatskaplike werkers erkenning te gee vir hul werk, wat goed gedoen is. 
Nie noodwendig finansieel nie.” 
   
Supervisie-vergaderings wat as ‘n kommunikasie-platform dien word deur die 
volgende stellings as ‘n verdere aspek geïdentifiseer wat in ‘n riglyn ingebou moet 
word: 
 
“Produktiewe en gefokusde vergaderings moet gehou word, waar probleme 
bespreek kan word.”  
“Vergaderings moet nie te veel van die werkers se tyd opneem nie.” 
“Supervisie moet fokus op die welstand van die maatskaplike werker, en nie 
net op hul werkslading nie.” 
   
Hellriegel et al. (2001:210) beskryf stresbestuur as enige program wat stres 
verminder deur mense te help om die stresreaksie te verstaan, die stressors te 
identifiseer en hanteringstegnieke te benut om die negatiewe impak van stres te 
minimaliseer. Stresbestuur is ‘n aktiewe benadering om stres te hanteer wat gedrag 
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beïnvloed. Brun et al. (2008:19) verduidelik die waarde van ‘n riglyn wat verskeie 
strategieë tot die bestuurder se beskikking stel, en hom/haar dan bemagtig om 
organisasieverwante stres by die werker te voorkom. 
 
Die kategorie wat volg bou voort op bostaande beskrywing en plaas spesifieke fokus 
op ondersteuning van maatskaplike werkers om weerstandigheid te ontwikkel. 
 
Kategorie 5.1: Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers 
ondersteun om weerstandigheid te ontwikkel om sodoende 
organisasieverwante stres te voorkom 
 
Weerstandigheid dui op ‘n vermoë tot gesonde interpersoonlike kommunikasie, sowel 
as die vermoë om positiewe en negatiewe emosies suksesvol te identifiseer; te 
verwoord en te hanteer (Road to Well-being, 2012). Die deelnemende 
maatskaplikewerkbestuurders het deur middel van onderstaande stellings aangedui 
dat maatskaplik werkers gemotiveer moet word om ‘n gebalanseerde lewe te lei om 
sodoende organisasieverwante stres te verminder. 
 
“Die maatskaplikewerkbestuurders moet die maatskaplike werkers leer om 
‘resilience’ te hê.” 
“Maatskaplike werkers is verantwoordelik om 'n gebalanseerde lewe te lei, om 
sodoende stres in hul lewe te verminder.” 
“Daar moet persoonlike groei by maatskaplike werkers bevorder word.” 
“Ek sou maatskaplike werkers wou bewus maak van hulself. Hoe om op te tree 
in sekere situasies, wat die gevolge van hul optrede is en hoe om konflik te 
hanteer.” 
“Self knowledge and insight of social workers into their own stress levels, 
stress triggers and stress behaviours is important.” 
“It’s not only about the company and/or employer sorting things out, it’s about 
the social worker taking responsibility for their own wellness as a whole 
person.” 
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“Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werker oplei om 
vroegtydig gevaartekens ten opsigte van stres te identifiseer en dan self die 
verantwoordelikheid te neem om dit uit die weg te ruim.” 
“Die maatskaplike werkers moet opgelei word om hul eie stres vroegtydig te 
identifiseer sodat dit aangespreek kan word.” 
“Helping, especially young and inexperienced social workers to set boundaries 
and stick to them, eg working hours, giving cell phone or private telephone 
numbers out. It’s too easy to want to help or be available all the time. This is 
not good for overall stress levels.” 
“Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werkers motiveer om 
hul eie stokperdjies te hê en ‘n gebalanseerde lewe te lei.” 
 
Mc Kenna (2003:358,359) verbind die bevordering van weerstandigheid by 
maatskaplike werkers met die insluiting in besluitnemingsprosesse. 
Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers deelmaak van 
besluitneming en hulle voorstelle respekteer. ‘n Ander manier om weerstandigheid te 
bevorder is dat die maatskaplikewerkbestuurder die maatskaplike werkers motiveer 
om hul take effektief af te handel (Mc Kenna, 2003:358,359). 
 
Die bestuur van organisasieverwante stres is ‘n algemene 
bestuursverantwoordelikheid om die inisiatiewe te voorsien om die oorsake van stres 
te verminder en te elimineer. Dit is nie realisties dat alle stressors geëlimineer word 
nie aangesien die oplossing eerder geleë is in die effektiewe bestuur daarvan. Dit 
beteken dus dat weerstandigheid ontwikkel moet word om sodoende stres suksesvol 
te kan voorkom en te bestuur. Stresbestuur is egter nie net die 
maatskaplikewerkbestuurder se verantwoordelikheid nie, maar ook die van die 
maatskaplike werker. Stresbestuur dra by tot gesonder, meer produktiewe en 
effektiewe werknemers sowel as organisasies (Schlebush, 2000:84). 
 
Die uitdaging vir die maatskaplikewerkbestuurder is dus om maatskaplike werkers toe 
te rus om ‘n “buigbare self” te ontwikkel, wat aanleiding sal gee tot die voorkoming 
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van organisasieverwante stres (Road to Well-being, 2012). Die begrip “buigbare self” 
word in die figuur hieronder geïllustreer. 
 
Figuur 4.1: Die ontwikkeling van ‘n buigbare self (Road to Well-being, 2012). 
 
 
 
Goeie oriëntering van maatskaplike werkers word vervolgens as ‘n fokusarea vir die 
voorkoming van organisasieverwante stres beskryf. 
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Sub-tema 5.2: Goeie oriëntering van maatskaplike werkers moet bydra tot die 
voorkoming van organisasieverwante stres 
 
Sub-tema 4.5 het ‘n beskrywing verskaf van hoe maatskaplikewerkbestuurders 
huidiglik goeie oriëntering van maatskaplike werkers benut as ‘n manier om 
organisasieverwante stres te voorkom.  Die deelnemers het ook hierdie aspek 
aangedui as ‘n fokusarea wat in ag geneem moet word wanneer ‘n riglyn ter 
voorkoming van organisasieverwante stres saamgestel word. Maatskaplike werkers 
wat goeie oriëntering deurloop het en kennis dra van hul take en rolle in die 
organisasie sal, volgens die deelnemers, minder geneig wees om 
organisasieverwante stres te ontwikkel. 
 
“Ek glo daarin dat ‘n nuwe maatskaplike werker behoorlike oriëntering 
deurloop.” 
“Social workers should have good orientation to their job, and should receive 
adequate, on-going training so they can feel competent.” 
“Social workers need to know clearly what their jobs should include, who they 
are answerable to, what outcomes are expected, and who to discuss problems 
with – these are structural and organisational foundations that should be in 
place.” 
 
Volgens Mullins (2002:483,484) kan maatskaplikewerkbestuurders deur ‘n 
oriënteringsprogram stres verwyder of verminder deur: 
• Maatskaplike werkers se rolle duidelik uiteen te stip 
• Die regte persoon in die regte posisie aan te stel, sodat hy/sy nie verveeld sal 
raak nie 
• Maatskaplike werkers bloot te stel aan induksie, opleiding en ontwikkeling 
• Die maatskaplike werkers se kliëntelading te bestuur en hulle daarop voor te 
berei indien hul werk sou vermeerder 
• Groep kohesie en groep samewerking aan te moedig (spanbou) 
• Kommunikasie tussen almal te bevorder 
 
159 
 
Die ontwikkeling van organisatoriese hulpbronne om ‘n platvorm te skep waarbinne 
organisasieverwante stres bestuur en voorkom kan word is ‘n verdere fokusarea wat 
deur die deelnemers aangedui was. 
 
Sub-tema 5.3: Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers 
ondersteun om toegang tot hulpbronne te bekom om organisasieverwante 
stres te voorkom 
 
Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders het aangedui dat hulpbronne wat 
professionele, praktiese en persoonlike ondersteuning bied om sodoende 
organisasieverwante stres te voorkom deel moet uitmaak van ‘n voorkomingsriglyn. 
Die volgende stellings word verskaf ter ondersteuning. 
 
“Dis ook belangrik dat maatskaplikewerkbestuurders hulle maatskaplike 
werkers blootstel aan hulpbronne.” 
“Ondersteuningsgroepe met maatskaplike werkers en senior maatskaplike 
werkers moet saamgestel word, waar almal saam probleme kan bespreek en 
oplossings kan soek.” 
“Hulle moet ook toegang hê tot stresbestuur en ander terapeute, soos 
sielkundiges, by wie hulle kan gaan vir terapie.” 
“Maatskaplike werkers moet toegang hê tot hulpbronne soos rekenaars en 
internet.” 
 
Meier (2002) verwys spesifiek na die waarde van ‘n ondersteuningstelsel wat 
beskikbaar gestel kan word om, onder andere, organisasieverwante stres te voorkom. 
Die skrywer identifiseer die volgende areas waarop hierdie ondersteuningsnetwerke 
behoort te fokus: 
• Hantering van persoonlike stres 
• Die ontwikkeling van reflektiewe lewensstories 
• Hantering van professionele stres 
• Die identifisering van en vermoë om organisasieverwante stressors te bestuur 
• Die hantering van stressors wat met die professionele rol te make het 
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Aansluitend identifiseer die deelnemers ook die ontwikkeling van supervisie as ‘n 
ondersteunende hulpbron as ‘n fokusarea. 
 
Sub-tema 5.4: Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers deur 
middel van supervisie ook van emosionele ondersteuning voorsien 
 
Die deelnemers het ‘n beskrywing verskaf wat aandui dat supervisie nie net ‘n 
geleentheid moet wees waar kliënte bespreek word nie, maar dat dit ook die 
maatskaplikewerkbestuurder die geleentheid moet gee om die maatskaplike werker 
emosioneel te ondersteun. 
 
“Die maatskaplikewerkbestuurder is verantwoorderlik om supervisie te gee en 
behalwe om oor werk te praat ook met die maatskaplike werker sy emosies en 
probleme, wat sy/haar dienslewering beïnvloed te bespreek.” 
“Werk ‘n bietjie dieper, soos om uit te vind wat die emosionele effek is van die 
maatskaplike werker se werk op haar lewe, waarmee sukkel sy en waarmee is 
sy tans besig.”  
“Individual and group supervision can be a good opportunity to express 
frustrations and solve problems.” 
“Maatskaplikewerkbestuurder moet gereelde individuele en groepsupervisie 
reël met maatskaplike werkers. Tydens supervisie moet daar nie net alleen oor 
kliënte gesels word nie, maar ook oor probleme wat die maatskaplike werkers 
mag beleef.” 
“Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werkers emosioneel 
ondersteun, help met ‘debriefing’ en stresbestuur.”  
“Supervisie is baie belangrik en dit beteken nie kyk of die maatskaplike werker 
se verslae reg geskryf is en of dit betyds ingehandig word nie.” 
“Sy moet saam met die maatskaplike werkers beplan en daarby hou. Nuwe 
beplanning wat op kort kennisgewing deurgegee word, moet vermy word.” 
“Maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers moet aangemoedig 
word om saam beplanning te doen.” 
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Die moontlike waarde van supervisie word deur onderstaande stellings verder 
beskryf: 
 
“Om ‘n goeie verhouding met maatskaplike werkers te hê en om saam met 
hulle te werk en beplanning te doen.” 
“Ek glo jy moet altyd alternatiewe planne hê. Ek leer my maatskaplike werkers 
om altyd ‘n plan B en C te hê. As daar ‘n krisis is en jy het dringend ‘n motor 
nodig, en daar is nie motors beskikbaar nie, bel die polisie om jou te vervoer of 
maak gebruik van die skool.” 
 
Supervisie kan as ‘n basis dien waarbinne verskeie voorkomingstrategieë benut kan 
word. Tydens supervisie kan die maatskaplikewerkbestuurder die maatskaplike 
werker help om stres te verlig deur ondersteuning te bied, voordat dit ‘n negatiewe 
uitwerking op die persoon het. Tydens supervisie ondersteun die 
maatskaplikewerkbestuurder die maatskaplike werker en gee aan hom/haar die 
nodige erkenning vir goeie werk verrig (Nelson & Quick, 2006:232). 
 
Die deelnemers beklemtoon egter dat, om te verseker dat supervisie wel 
organisasieverwante stres voorkom en bestuur, dit gereeld moet plaasvind. 
 
Kategorie 5.2: Supervisie moet gereeld plaasvind 
 
Die deelnemers beklemtoon die belangrikheid van gereelde supervisie as volg: 
 
“Supervisie moet gereeld gedoen word.” 
“Gereelde supervisie aan maatskaplike werkers, waar daar nie net oor die 
gevallelading gesels word nie, maar waar probleme wat die maatskaplike 
werker mag beleef ook bespreek word.” 
“Geskeduleerde supervisie sessies dien as ‘n manier om stres te kan 
voorkom.” 
“Daar moet gereelde spanbousessies gehou word. Dit doen die moraal van 
maatskaplike werkers goed as hulle saam kan kuier.” 
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“Die maatskaplikewerkbestuurder moet ‘n oopdeur beleid hê en maatskaplike 
werkers moet weet hulle kan my enige tyd kontak as hulle ‘n probleem het.” 
 
Een deelnemer het aangedui dat gereelde supervisie die bykomende waarde het dat 
maatskaplikewerkbestuurders meer toeganklik sal wees: 
 
“Sy moet beskikbaar wees en ‘n oor wees vir die maatskaplike werkers.” 
 
Weekes (1989:195) is van mening dat ondersteunende supervisie gereeld toegepas 
moet word as ‘n noodsaaklike hulpmiddel om werkers te motiveer om moraal en ‘n 
gevoel van werkstevredenheid in stand te hou, sowel as om die ontwikkeling van 
uitbranding te vermy. Die maatskaplikewerkbestuurder moet oor kennis beskik van 
die oorsake van spanning en stres ten einde toepaslike ondersteuning te bied. Die 
skrywer beklemtoon dat maatskaplike werkers wat hul maatskaplikewerkbestuurders 
as ondersteunend beskou, minder geneig is tot uitbranding. Die Departement van 
Opleiding van Die Verenigde Koninkryk (2012) verskaf die volgende fokusareas vir 
gereelde supervisie: 
• Verbetering van die kwalitateit van besluitneming en intervensies 
• Verbetering van goeie kommunikasie en organisatoriese verantwoordbaarheid  
• Identifisering van kwessies en hantering van gevalleladingbestuur  
• Mobiliseer en ondersteun persoonlike leer en ontwikkelingsgeleenthede 
(Standards for employers and supervision framework, 2012) 
 
‘n Verdere afdeling van supervisie, naamlik opleiding, word in die volgende sub-tema 
as ‘n verdere fokusarea vir die voorkoming van organisasieverwante stres 
geïdentifiseer. 
 
Sub-tema 5.5: Opleiding moet gereeld plaasvind 
 
In Sub-tema 4.4 beskryf die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders hoe 
gereelde opleidingsgeleenthede gereël word in huidige pogings om 
organisasieverwante stres te voorkom. Die deelnemers het voorts hierdie aspek ook 
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uitgelig as ‘n fokusarea om by ‘n voorkomingsriglyn in te sluit. Die volgende stellings 
beskryf hul sienings in hierdie verband. 
 
“Die maatskaplikewerkbestuurder moet seker maak die maatskaplike werkers 
ontvang ten minste een maal per maand opleiding.” 
“Maatskaplike werkers moet gedurig opleiding ontvang. Hulle moet ook 
opleiding in ‘mentoring’ en ‘coaching’ ontvang.” 
“Dit vat my soms twee ure om maatskaplike werkers se hof verslae oor te skryf 
en reg te maak.” 
 
Werknemers wat nie in staat is om werk te verrig nie weens ‘n gebrek aan kennis 
ervaar stres omdat hulle nie die organisasie se doelwitte kan bereik nie. Bestuur, en 
daarom spesifiek maatskaplikewerkbestuurders as verteenwoordigers van die 
organisasie se bestuurskomponent, het die verantwoordelikheid om te verseker dat 
hul personeel gereeld aan opleiding- en ontwikkelingsprogramme onderwerp word 
ten einde hul vaardighede en kennis te verbreed (Brannick et al., 2007:244,247). 
 
Die beplanning en bestuur van werksladings word vervolgens beskryf as ‘n verdere 
fokusarea vir ‘n voorkomingsriglyn. 
 
Sub-tema 5.6: Maatskaplike werkers se werkslading moet volgens 
professionele behoeftes beplan en bestuur word 
 
Die maarskaplikewerkbestuurders wat aan hierdie studie deelgeneem het het 
aangedui dat dit hul taak is om te verseker dat gevalleladings realisties en regverdig 
verdeel moet word ten einde organisasieverwante stres te voorkom, sowel as om 
effektiewe dienslewering te verseker. Ten einde hierdie aspek in te sluit by ‘n 
voorkomingsriglyn beveel die deelnemers die volgende aan: 
 
“Dis die maatskaplikewerkbestuurder se rol om verveeldheid in die 
werkskonteks by die maatskaplike werker te voorkom.”  
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“Hulle moet ook geleentheid gegun word om ander dinge, soos groep- of 
gemeenskapswerk, ook te probeer om verveeldheid te beperk.” 
“Maatskaplike werkers moet gevallewerk, groepwerk en gemeenskapswerk 
doen. Hulle moet aan ‘n verskeidenheid aspekte blootgestel word.” 
“As supervisor moet jy seker maak dat maatskaplike werkers genoeg 
uitdagings het wat binne hul belangstellingsveld pas. Dit wil sê ‘n terapeut 
moet in wese nie die heeltyd statutêre werk doen nie.” 
“We as social work managers can manage the case loads of social workers 
and monitor what each person’s job really entails (job descriptions) as it’s easy 
for people to take on duties unnecessarily.” 
“Ek glo maatskaplikewerkbestuurders moet seker maak maatskaplike werkers 
het ‘n gelyke gevallelading. Een werker moet homself nie doodwerk, terwyl die 
ander een te min werk het nie.” 
 “Die maatskaplikewerkbestuurders moet die maatskaplike werkers help om 
hul werk so te verdeel dat hulle persoonlike aktiwiteite, soos begrafnisse, ook 
kan bywoon.” 
“Maatskaplike werkers moenie toegelaat word om meer as 40 kliënte te hê 
 nie.” 
 
Te veel werk kan baie stresvol wees, maar te min werk kan ook stres tot gevolg hê 
(Cranwell-Ward, 2002:206). Werkoorlading kom algemeen voor by maatskaplike 
werkers omdat ‘n te kort aan personeel, hoë gevalleladings en meer verantwoordelike 
werkoorlading tot gevolg het. In baie welsynsorganisasies word daar van een werker 
verwag om meer as een rol te vervul wat oorlading tot gevolg het en tot stres kan lei. 
Aan die ander kant kan werkonderlading die maatskaplike werker ‘n gevoel van 
waardeloosheid gee omdat hy nie vertrou word met sekere belangrike take nie.  
 
Die maatskaplikewerkbestuurder kan deur middel van goeie kommunikasie en ‘n 
deelnemende besluitnemingstyl verseker dat dienslewering bevorder word deurdat 
maatskaplike werkers deel uitmaak van die verdeling van take, gevalle en 
verantwoordelikhede (Standards for employers and supervision framework, 2012).  
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Sub-tema 5.7: Maatskaplikewerkbestuurders moet as advokaat vir maatskaplike 
werkers optree 
 
Die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders het ook aangedui dat die riglyn 
maatskaplikewerkbestuurders van leiding moet voorsien ten einde maatskaplike 
werkers te beskerm, waar hulle nie hulself kan beskerm nie. Oor hierdie aspek 
rapporteer die deelnemers die volgende: 
 
“Daarmee saam moet ek ook as bestuurder, waar nodig, vir personeel 
advokaat speel, as hulle nie genoeg mag het om dit self te doen nie.”  
“Dis die maatskaplikewerkbestuurder se taak om die maatskaplike werker te 
beskerm.” 
“Ons professie moet deur ander professies (soos dokters en justisie) erken 
word, as ‘n professionele diens.” 
“Ander professies (soos onderwysers) moet geleer word om gevalle vroegtydig 
aan te meld. Gewoonlik as dit aangemeld word, is dit alreeds ‘n krisis.” 
 
Volgens Skidmore (1995:40) moet die maatskaplikewerkbestuurder as advokaat 
optree. Aan die een kant moet hy/sy die opinies en waardes van sy/haar personeel 
respekteer en die maatskaplike werkers se deelname waardeer. Hy/sy poog om die 
maatskaplike werkers op alle vlakke te betrek en erken dat elke maatskaplike werker 
‘n bydrae kan lewer tot die welsyn van die organisasie. Aan die ander kant, moet die 
maatskaplikewerkbestuurder as advokaat vir die maatskaplike werker optree om die 
kwaliteit van dienslewering te verbeter. Die behoeftes van die kliëntsisteem word 
dikwels verbind met die kennis, houdings en optrede van hulpbronne en rolspelers in 
die makro-omgewing. ‘n Gebrek aan kennis veroorsaak dat die houdings en optrede 
van hulpsisteme ook die uitvoering van die maatskaplike werker se taak, en dus 
hulpverlening aan die kliëntsisteem, bemoeilik (De Silva & Clark, 2005:26). 
 
Behalwe die rol van advokaat, kan modellering as ‘n tegniek ingespan word om 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom. Die volgende sub-
tema fokus op hierdie aspek. 
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Sub-tema 5.8: Maatskaplikewerkbestuurders moet die bestuur van stres aan 
maatskaplike werkers modelleer 
 
Die deelnemers het voorgestel dat die voorkomingsriglyn ook moet insluit hoe 
maatskaplikewerkbestuurders ‘n gebalanseerde lewe kan modelleer en ‘n voorbeeld 
vir maatskaplike werkers kan wees rakende hoe om organisasieverwante stres te 
voorkom en te bestuur. 
 
“It is important for managers to actually model stress management for staff. 
They need to deal with their own stress, not fall into over-work trap that then 
makes the rest of the staff feel inadequate.”  
“Managers need to demonstrate balance in their own work and personal lives.” 
“Die bestuurder moet leer om eerstens hul eie emosies te bestuur, voordat 
hulle tydens supervisie die maatskaplike werker wil help.” 
“Ek moet my tyd bestuur en die maatskaplike werkers leer hoe om hulle tyd 
goed te bestuur om by alles uit te kom.” 
“Die maatskaplikewerkbestuurder moet ook na haarself omsien en leer om nee 
te sê as sy tyd op haar eie nodig het. Sy kan nie iets vir die maatskaplike 
werkers beteken, as sy self uitgeput is nie.” 
 
Maatskaplikewerkbestuurders behoort ‘n voorbeeld te stel van bevoegde en vaardige 
optrede onder stres sodat hul ondergeskiktes ook hierdie voorbeeld kan nastreef. 
Regverdigheid is ‘n eienskap wat bestuurders behoort te openbaar ongeag of 
werknemers dieselfde gaan optree omdat dit die regte ding is om te doen, hulle ‘n 
reputasie van regverdigheid moet opbou om effektief te kan bestuur en dit ‘n goeie 
voorbeeld vir ander is (Van Niekerk, 1987:192). Die volgende areas word uitgelig as 
aspekte wat deur die maatskaplikewerkbestuurder as leier gemodelleer moet word: 
• Die verantwoordelike bestuur en administrasie van gevalleladings en 
werksverantwoordelikhede, 
• Hoe voortgesette navorsing en opleiding bydra tot self-bemagtiging en 
• Hoe die toepassing van wetlike, etiese en professionele standaarde en vereistes 
onnodige stres kan voorkom (De Silva & Clark, 2005:33). 
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Sub-tema 5.9: Maatskaplikewerkbestuurders moet verseker dat maatskaplike 
werkers gereeld en sinvolle verlof neem 
 
Die deelnemers het in Sub-tema 2.1 aangedui dat hulle die gebrek aan gereelde 
verlof beskou as ‘n organisasieverwante stressor by maatskaplike werkers. Hierdie 
aspek is ook deur die deelnemers genoem as ‘n fokusarea wat ingesluit moet word by 
‘n voorkomingsriglyn.  Die stellings hieronder illustreer hul persepsies in hierdie 
verband. 
 
“We can ensure that staff take leave and can have a break from their work. 
They can take extended long weekends or maybe even go for training out of 
the work environment.” 
“As maatskaplikewerkbestuurder moet ek goeie organiseringsvaardighede hê. 
Ek moet die verlof en aflos rooster koördineer en beplan, sodat ek kan seker 
maak dat daar altyd genoeg personeel beskikbaar is om ‘n 
hulpverleningsdiens te lewer aan die pasiënte en ook om seker te maak dat 
die personeel gereeld verlof vat.” 
“Hulle moet kan gaan vir langverlof en een maal per week ‘n afmiddag neem 
om privaat dinge te doen.” 
 
Gereelde verlof vorm deel uit van die vermoë om ‘n gebalanseerde lewe te lei. 
Compton en Galaway (2005:506) is van mening dat maatskaplike werkers gereelde 
ontspanningstyd moet neem en aktiwiteite doen wat hulle geniet. Genoegsame rus en 
slaap kan nie te veel beklemtoon word nie. Rustye is noodsaaklik ten einde energie 
en lewenskrag te herwin. Gereelde ontspanning lei tot ‘n gesonde individu wat beter 
in staat is om stres te hanteer (De Klerk & Botha, 1996:214,215). 
 
Die deelnemers sluit hul beskrywings af deur die belangrikheid van inter-
organisatoriese kommunikasie te beklemtoon as ‘n fokusarea in die voorkoming van 
organisasieverwante stres. 
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Sub-tema 5.10: Inter-organisatoriese kommunikasie moet aangemoedig word 
 
Die waarde van gesonde ondersteunende verhoudings tussen kollegas ter 
voorkoming van organisasieverwante stres is in Sub-tema 4.6 uitgelig as ‘n aspek wat 
benut word deur die deelnemende maatskaplikewerkbestuurders. In hierdie sub-
afdeling beklemtoon hulle verder hoe hierdie aspek nodig geag word om in te sluit by 
‘n voorkomingsriglyn. 
 
“Goeie verhoudinge met kollegas moet aangemoedig word, want dit kan ook 
van waarde wees met die voorkoming van stres, as hulle probleme met 
mekaar deel en saam antwoorde soek.” 
“Beter kommunikasie tussen bestuur en personeel is baie belangrik.” 
“Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werkers motiveer, 
hulle die nodige erkenning gee en opdaag by die aktiwiteite wat hulle reël.” 
 
Newstrom en Davis (2002:375) is van mening dat wanneer maatskaplike werkers in 
isolasie met hul kollegas werk, dit tot stres kan lei. Maatskaplike werkers het die 
ondersteuning en verhouding met hul kollegas nodig. Dit is veral belangrik in beroepe 
soos maatskaplike werk, waar hulle in kontak met kliënte is. Die maatskaplike 
werkers verrig dienste soms in afgeleë gebiede en daar is nie geleentheid om 
probleme met kollegas te bespreek nie. Dit plaas onnodige stres op die maatskaplike 
werker, omdat hy/sy niemand het met wie hy probleme kan bespreek nie. 
 
4.4 Slotsom 
 
Hoofstuk 1 het as inleiding gedien en ‘n agtergrond en rasionaal vir die studie verskaf. 
Hoofstuk 2 het die toepassing van die kwalitatiewe navorsingsmetodologie vanuit die 
teorie bespreek. Hoofstuk 3 het die maatskaplike werkers se bydrae ten opsigte van 
die primêre intervensie van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers deur 
maatskaplikewerkbestuurders omskryf. Hierdie hoofstuk het gekyk na die 
maatskaplikewerkbestuurders se bevindinge rakende die voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers deur 
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maatskaplikewerkbestuurders. In Hoofstuk 5 gaan ‘n literatuurstudie gedoen word oor 
die voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers deur 
maatskaplikewerkbestuurders.  
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HOOFSTUK 5 
 
 LITERATUURSTUDIE: VOORKOMING VAN ORGANISASIEVERWANTE STRES 
BY MAATSKAPLIKE WERKERS DEUR MAATSKAPLIKEWERKBESTUURDERS 
 
5.1  Inleiding 
 
Soos tegnologie verbeter en verandering en innovasie by ‘n organisasie intree, gaan 
dit gewoonlik gepaard met ekstra druk en verantwoordelikheid by werkgewers sowel 
as werknemers. Om verbetering en nuwe idees te verseker, is dit belangrik om stres 
te verstaan as ‘n toestand van spanning, wat deur ‘n individu wat buitengewone eise, 
geleenthede en verpligtinge in die gesig staar ervaar word. Wanneer daar na ‘n 
beroep, in die hedendaagse dinamiese tye gekyk word, is dit duidelik dat almal stres 
in een of ander stadium van hul lewe sal ervaar en dat die voorkoms daarvan net 
gaan vermeerder (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1997:411). 
 
Vanuit die huidige navorsingstudie afgelei (sien Afdeling 1.1 en 1.2 in Hoofstuk 1, 
sowel as empiriese data in Hoofstukke 3 en 4), is dit duidelik dat maatskaplike werk ‘n 
stresvolle beroep is en dat dit van maatskaplikewerkbestuurders verwag word om 
gunstige werksomgewing vir maatskaplike werkers te skep (Weinbach, 2003:121; 
Bergh, 2004:440; Dillenburger, 2004:213; Werner, 2007:320). Indien 
maatskaplikewerkbestuurders nie ‘n klimaat skep waar maatskaplike werkers se stres 
hanteer word nie, kan dit tot fisiese-; psigiese-  en emosionele uitputting lei en 
maatskaplike werkers kan hulle selfs tot ander beroepe wend (Ross & Altmaier, 
1994:13-14). 
 
Die doel van hierdie navorsing is om die aard van voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers deur middel van primêre- 
intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders te verken en te beskryf, ten 
einde ‘n voorkomingsriglyn te kan ontwikkel. 
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In Hoofstuk 2 is die implementering van die kwalitatiewe navorsingsmetodologie 
breedvoerig bespreek. In Hoofstuk 3 is die bevindinge rakende die data wat bekom 
was vanaf die maatskaplike werkers beskryf en in Hoofstuk 4 die bevindinge vanaf 
maatskaplikewerkbestuurders. Daar is ook van ‘n literatuur kontrole by laasgenoemde 
twee hoofstukke gebruik gemaak. 
 
Hierdie hoofstuk gaan vervolgens handel oor die beskrywing van bestaande literatuur 
oor die voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers. Die 
leser word daarop attent gemaak dat sommige van die bronne wat benut was ouer as 
10 jaar is. Die navorser het sover as moontlik nuwer bronne gebruik, maar dikwels 
was die terme wat bestudeer was in ouer bronne beskryf. 
 
5.2  Konseptualisering van die term “stres” 
 
Die belewing van stres is nie ‘n nuwe verskynsel nie. Dit kan veroorsaak word as 
gevolg van persoonlike of werksgeörienteerde faktore, onverwerkte emosies, 
onsekerheid oor die persoon se rol in die samelewing of ‘n onvoldoende emosionele 
ondersteuningsnetwerk (Werner, 2007:315). Opsommend kan gesê word dat stres 
veroorsaak word wanneer die eise wat ‘n individu in die gesig staar, die persoon se 
vemoë om dit te hanteer oorweldig (Werner, 2007:315). 
 
Stres word deur Robbins et al. (2003:420) beskryf as ‘n kondisie waar ‘n persoon 
gekonfronteer word met geleenthede, eise en probleme, waarvan die uiteinde 
belangrik en/of onseker is. Die skrywers verduidelik dat die verstand en liggaam as ‘n 
reaksie op die omgewing se eise reageer. Swanepoel et al. (2008: 545) beklemtoon 
voorts dat dit die interaksie tussen ‘n persoon en sy omgewing behels. 
 
5.3  Konseptualisering van die term “stressor” 
 
Die fisiese of psigologiese eise van die omgewing wat stres veroorsaak staan bekend 
as stressors. Dit kan wissel tussen persoonlike- of werksgeörienteerde faktore. 
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Organisasieverwante stres ontstaan vanuit verskillende stressors. Vervolgens gaan 
na die volgende stressors in maatskaplike werk gekyk word: 
 
5.3.1 Bestuursopset as stressor 
 i) Bestuurstyl  
Maatskaplikewerkbestuurders dien as ‘n rolmodel en moet die waardes van die 
maatskaplike werk professie uitleef. Hulle moet die toekoms visualiseer en 
deelnemende leierskapstyl aanmoedig (Mary, 2005:106). Die effektiewe 
maatskaplikewerkbestuurder moedig opinies en idees van maatskaplike 
werkers aan en respekteer dit. Hy/sy erken dat samewerking die beste wyse is 
om probleme op te los en besluite te neem (Skidmore, 1995:40-41). Wanneer 
sodanige bestuurstyl nie gevolg word nie, kan dit daartoe lei dat maatskaplike 
werkers ontevrede met die maatskaplikewerkbestuurder en/of bestuurstyl 
word. Malherbe en Hendricks (2004:30) het bevind dat hierdie aspek as ‘n 
groot stressor by maatskaplike werkers kan dien. 
 
 ii) Organisatoriese faktore 
Cooper et al. (2001:48) identifiseer die volgende organisatoriese faktore as 
moontlike stressors: 
• die gebrek aan deelname in besluitneming 
• geen formele werksprosedures 
• onvoldoende kommunikasie binne die organisasie 
• kantoorpolitiek 
 
 iii) Rituele en prosedures 
Sheafor en Horejsi (2010:423) is wel van mening dat personeelvergaderings ‘n 
kritiese en belangrike instrument in ‘n organisasie se bestuur is wanneer dit 
effektief benut word. Dit kan kommunikasie bevorder en probleme  voorkom.  
 
Onbenullige vergaderings, aan die ander kant, is ‘n bron van frustrasie vir 
maatskaplike werkers. Dit maak inbraak op hul tyd en word gewoonlik op kort 
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kennisgewing gereël. Dit is tydrowend en handel oor irrelevante aspekte, wat 
dan tot stres kan bydra (Fontana, 1994:30,31). 
 
5.3.2 Kantooropset as stressor 
 i) Werksomstandighede 
Schenk (2004:184) is van mening dat dit die organisasie se 
verantwoordelikheid is om riglyne te formuleer en basiese behoeftes en 
hulpbronne  aan maatskaplike werkers te voorsien om hulle in staat te stel om 
hul werk effektief te verrig. In ‘n studie deur Schenk (2004) was dit duidelik dat 
maatskaplike werkers soms beperk is tot klein kantoorruimtes en moes hulle 
kantore deel met kollegas. Vervoer was ook ‘n groot probleem, aangesien 
maatskaplike werkers motors moes deel en die motors nie altyd in werkende 
toestand was nie. Dit het maatskaplike werkers onwaardig laat voel (Schenk, 
2004:186-189). Hierdie aspek is ook reeds in 2000 geïdentifiseer as ‘n 
stressor. Botha (2000:211) voer aan dat die werksplek professioneel moet 
wees en dat welsynsorganisasies dikwels armoedig voorkom. Die geboue is 
onversorg en die maatskaplike werkers se kantore is koud en onpersoonlik. Dit 
het, volgens genoemde skrywer, ‘n negatiewe uitwerking op beide die 
maatskaplike werker en die kliënt. 
 
 ii) Kliëntsisteem 
Botha (2000:219) is van mening dat maatskaplike werkers dikwels deur die 
kliëntsisteem geviktimiseer word. Die skrywer noem dat daar maatskaplike 
werkers is wat deur hul kliënte aangeval is en verbale mishandeling beleef het. 
Baie maatskaplike werkers werk met ongemotiveerde kliënte, wat nie werklik 
gehelp wil word nie. Dit alles lei tot stres wat ondraaglik raak vir maatskaplike 
werkers (Botha, 2000:219). 
 
5.3.3 Personeelopset as stressor 
 i) Rol onduidelikheid 
Maatskaplike werkers benodig duidelike posbeskrywings om sodoende te 
verseker dat hulle hul werk op korrekte en toepaslike wyse kan doen. 
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Gebrekkige inligting veroorsaak verwardheid by die maatskaplike werker ten 
opsigte van sy/haar verantwoordelikheid, wat as stressors kan dien (Lukelelo, 
2004:45). 
 
 ii) Rolkonflik 
Gibson, Ivancevich, Donnelly en Konopaske (2003:217) beskryf rolkonflik as 
konflik wat ontstaan wanneer ‘n persoon in ‘n organisasie teenstrydige 
boodskappe ontvang rakende toepaslike rolgedrag. Gibson, Ivancevich, en 
Donnelly (2000:218) meld dat wanneer ‘n individu met rolkonflik gekonfronteer 
word, word psigologiese stres ervaar wat kan lei tot emosionele probleme en 
besluiteloosheid. Volgens Botha (2000:212) ervaar maatskaplike werkers stres 
as gevolg van rolkonflik wanneer maatskaplike werkers gedurig voorgesê word 
om verskillende take op dieselfde tyd te doen sonder dat dit enigsins verband 
hou met hul werklike take en hulle dan sodoende nie die take waarvoor hulle 
aangestel is kan uitvoer nie. Lukelelo (2004:45) noem dat rolkonflik verhoog 
wanneer ‘n maatskaplike werker se posbeskrywing onduidelik is. 
 
 iii) Werksekuriteit 
Gibson et al. (2003:199) noem dat afskaling van personeel stres by 
maatskaplike werkers veroorsaak. Volgens Naidoo en Kasiram (2003:376) 
ervaar maatskaplike werkers onsekerheid en angs ten opsigte van die 
toekoms van die maatskaplike werk professie in Suid-Afrika. Maatskaplike 
werkers vrees afdanking of vervanging deur ‘n regstellende aksie aanstelling. 
 
 iv) Opleiding en ontwikkeling 
 Van Zyl en Botha (1997:24) is van mening dat maatskaplike werkers 
 deurlopende groei en ontwikkeling moet nastreef ten einde met hul wye reeks 
 van kliënte te kan werk. Die maatskaplike werker moet oor kennis beskik en 
 vaardig wees in die toepassing van ‘n wye verskeidenheid metodes, teorieë 
 en tegnieke. Indien opleiding en ontwikkelingsgeleenthede dus nie deur die 
 organisasie verskaf word nie kan maatskaplike werkers ontoereikend voel, 
 wat dan dien as ‘n stressor. 
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 v) Prestasiebeoordeling 
Sheafor en Horejsi (2010:501) is van mening dat prestasiebeoordeling die 
sistematiese assessering behels van hoe goed ‘n organisasie se personeel hul 
werk verrig. Die gereelde beoordeling van die maatskaplike werkers is ‘n 
fundamentele deel van die organisasie se verpligting om verantwoordbaar te 
wees aan sy kliënte, die gemeenskap en diegene wat finansiële ondersteuning 
voorsien.  
 
Prestasiebeoordeling identifiseer ook leemtes en ontwikkelingsareas in die 
professionele toerusting van maatskaplike werkers vir toekomstige verbeterde 
werksprestasie, loopbaangeleenthede en die bereiking van organisasie 
doelwitte (Malherbe & Van Bosch, 2003:184). Prestasiebeoordeling word 
gewoonlik een maal per jaar deur die maatskaplikewerkbestuurder gedoen en 
dan met die maatskaplike werker bespreek. Die bespreking fokus op die 
maatskaplikewerkbestuurder se indrukke van die maatskaplike werker se 
werk, idees vir verbetering daarvan en die salarisverhoging wat die 
maatskaplike werker sal ontvang (Brannick & Levine, 2002:197).  
 
Prestasiebeoordeling kan dien as stressor vir maatskaplike werkers, 
aangesien hul dienslewering jaarliks beoordeel word en daar ‘n moontlikheid is 
dat hul werksverrigting as nie goed genoeg gesien kan word nie. Dit beteken 
dan dat die manier hoe hulle al vir ‘n jaar werk, nou sal moet verander. Geen 
prestasiebeoordeling kan ook dien as ‘n stressor. In so ‘n geval kan 
maatskaplike werkers twyfel in hul werksverrigting, aangesien niemand dit 
beoordeel nie en die heeltyd wonder of die diens wat hulle aan kliente lewer 
korrek en op standaard is. 
 
 vi) Supervisie verhouding 
Sheafor en Horejsi (2010:599) beskryf supervisie as die 
maatskaplikewerkbestuurder wat die maatskaplike werker moet bystaan om te 
groei en te ontwikkel in kennis en vaardighede. Die 
maatskaplikewerkbestuurder se rol is om te verseker dat die maatskaplike 
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werker se werk op standaard is, sowel as om die maatskaplike werker te 
ondersteun.  Ondersteuning van die maatskaplike werker behels om die 
maatskaplike werker se werkstevredenheid, moraal en ontwikkeling van 
werksverwante kennis, waardes en vaardighede te bepaal. 
 
 Indien die maatskaplikewerkbestuurder ‘n outoriteitsposisie inneem, ‘n ouer-
 kind verhouding met die maatskaplike werker het of waar daar ‘n gebrek aan 
 vertroue in hul verhouding is, kan dit lei tot stres (Botha, 2000:217). 
 
‘n Gebrek aan supervisie kan verder ook lei tot spanning. Maatskaplike 
werkers wat  sonder supervisieleiding moet werk is onseker oor die kwaliteit 
van hul werk. Alhoewel maatskaplike werkers toegelaat moet word om kreatief 
te wees en verantwoordelikheid moet neem vir hul werk, is dit ook belangrik 
dat dit onder leiding van ‘n goed opgeleide en bekwame 
maatskaplikewerkbestuurder gedoen moet word (Botha, 2000:217). 
 
 vii) Verhouding met kollegas 
 Verhoudings met kollegas kan positiewe of negatiewe gevolge hê. Wanneer 
 die verhouding goed is, lei dit tot die bevordering van individue en 
 organisatoriese gesondheid. Dit kan ook die effek van stres teenstaan. Indien 
 die verhouding egter swak is, kan dit lei tot swak en onvoldoende 
 kommunikasie, afname in werkstevredenheid en gevoel van bedreiging. 
 Jaloesie, vernedering, argumente en teregwysing is alles bydraend tot 
 gevoelens van stres wat met verhoudings met kollegas verband hou (Mc 
 Kenna, 2003:614; Narayan, 2005:4). 
 
 Isolasie van kollegas se ondersteuning is ‘n groot probleem in maatskaplike 
 werk, waar die meeste van hul tyd met kliënte spandeer word. 
 Geleenthede om hul professionele probleme met hul kollegas te bespreek, 
 asook simpatie en gerusstelling te verkry dat hul kollegas se  ervaring dieselfde 
 is as hul ervaring, is beperk en word hulle uitgesluit van hul portuurgroep  se 
 terugvoering  (Fontana, 1994:35). 
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5.3.4 Professionele opset as stressor 
 i) Werkslading 
Volgens Hellriegel et al. (2001:194) kan te veel werk, in nie genoeg tyd om dit 
te doen nie en met beperkte hulpbronne, vir baie mense stresvol wees. Tipiese 
faktore in die maatskaplike werk professie wat daartoe bydrae is keerdatums 
vir projekte, verslae, krisisse wat onmiddelike aandag vereis en die nood om 
oortyd te werk. ‘n Tekort aan personeel dra by tot werksoorlading (Lukelelo, 
2004:46). 
 
 ii) Bevorderingsgeleentheid 
Bevordering geskied wanneer ‘n werknemer verskuif word van een pos na ‘n 
ander pos met ‘n hoër salaris en meer verantwoordelikhede (Schultz, 
2001:272). Cooper et al. (2001:44,47) is van mening dat ‘n gebrek aan 
bevordering in ‘n persoon se loopbaan tot werksontevredenheid kan lei. Stres 
kan ook ontwikkel wanneer ‘n persoon bevorder word en hy/sy nie opleiding 
ontvang het vir sy/haar nuwe verantwoordelikhede nie. 
 
 iii) Status en eise van beroep 
Vir die meeste professionele persone word ‘n deel van hul identiteit verbind 
met hul beroep. Indien ‘n werk as laag in status deur die gemeenskap beskou 
word, het dit ‘n negatiewe uitwerking op die persoon se gevoel van persoonlike 
waarde. Die feit dat maatskaplike werkers nie ‘n goeie vergoeding ontvang nie, 
is ook ‘n stressor, wat verband hou met die status of die gebrek daaraan wat 
maatskaplike werkers geniet. Goeie salarisse en werksomstandighede is nie 
net waardevol vir ‘n persoon nie, maar dien ook as wesentlike bewys dat 
mense hulle as waardevol ag (Fontana, 1994:29-30). 
 
5.4  Konseptualisering van die term “organisasieverwante stres” 
 
Ons voorvaders wat grotbewoners was het elke dag stres in die gesig gestaar 
wanneer hulle hul grot verlaat het en met vyande en wilde diere in kontak gekom het. 
Die wilde diere is vervang met aspekte soos werksoorlading, ‘n onregverdige 
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bestuurder, rekenaarprobleme, tydslimiete, afskaling van personeel, finansiële 
probleme en vele meer (Gibson et al., 2003:192). 
 
Organisasieverwante stres is die resultaat van die interaksie tussen die persoon en 
sy/haar werksomgewing. Die persoon raak bewus daarvan dat hy/sy nie die eise van 
sy/haar werksomgewing kan hanteer nie en dit lei tot ‘n negatiewe emosionele en/of 
fisiese reaksie. Organisasieverwante stres kan ontstaan as gevolg van twee redes: 
werk konteks (hoe die werksplek bestuur word) en werksinhoud (wat die werk behels) 
(Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:4,9).  
 
Wanneer daar spesifiek na organisasieverwante stres by maatskaplike werkers 
gekyk word, beskryf Sheafor en Horejsi (2010:581) maatskaplike werk as ‘n 
veeleisende en stresvolle professie. Die skrywers verduidelik dat maatskaplike 
werkers blootgestel word aan misdaad en geweld, by tye die slagoffer van fisiese en 
verbale mishandeling is, hoë gevalleladings hanteer en onvoldoende hulpbronne het 
om die behoeftes van die gemeenskap te ontmoet. As gevolg van die aard van 
maatskaplike werk, soos hierbo beskryf, en die feit dat maatskaplike werkers met 
emosionele probleme werk, is dit nie ongewoon om emosionele uitputting en 
chroniese frustrasie by maatskaplike werkers waar te neem nie (Lukelelo, 2004:39). 
 
Coulshed en Mullender (2001:188) verduidelik dat maatskaplike werkers ‘n gevoel 
van nutteloosheid ervaar, aangesien nie veel vir kliënte gedoen kan word in die 
beperkte tyd en met gebrekkige hulpbronne wat beskikbaar is nie. Daar word 
onrealistiese verwagtinge gestel deur maatskaplikewerkbestuurders, wat 
onvoldoende supervisie gee. Maatskaplikewerkbestuurders motiveer en ondersteun 
nie hul personeel nie en verleen nie hulp om maatskaplike werkers te help om hul 
werk te organiseer en beter te beplan nie (Coulshed & Mullender, 2001:188). 
 
Een gevolg van stres by maatskaplike werkers, in die Suid-Afrikaanse konteks, word 
deur Naidoo en Kasiram (2003:372-375) vermeld dat maatskaplike werkers se 
belewenis van stres ook die rede is dat baie maatskaplike werkers oorsee verhuis. 
Maatskaplike werkers beleef uitbranding en ontvang lae salarisse vir stresvolle 
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werksomstandighede. Hulle ervaar ‘n gebrek aan erkenning en positiewe terugvoer 
van bestuur, wat dan veroorsaak dat hulle beter opsies ondersoek. 
 
5.5  Die maatskaplikewerkbestuurder 
 
Kadushin en Harkness (2002:21) beskryf die maatskaplikewerkbestuurder as ‘n 
middelvlak bestuurder. Die Vaktaalkomitee vir maatskaplike werk (1995:63) beskryf 
die maatskaplikewerkbestuurder voorts as ‘n maatskaplike werker aan wie gesag 
gedelegeer is om die professionele dienslewering van maatskaplike werkers 1) te 
koördineer, 2) te bevorder en 3) te evalueer deur middel van die proses van 
supervisie. Die maatskaplikewerkbestuurder behoort dus deurgaans ‘n geheeloorsig 
te hê van die maatskaplike werker se daaglikse werk (Wynne, 1995:25). 
 
Sheafor en Horejsi (2010:599) beskryf supervisie as die verhoging in die voorsiening 
van menslike dienste deur a) personele se werksverrigtinge te monitor en b) 
personeellede by te staan om te groei en te ontwikkel in kennis en vaardighede. Die 
supervisor het ‘n tweeledige rol, naamlik die administratiewe supervisie wat die 
monitor van die werk van die maatskaplike werkers behels ten einde te verseker dat 
die organisasie se standaarde bereik word. Die tweede rol is ondersteunende 
supervisie. In hierdie kapasiteit is die maatskaplikewerkbestuurder gemoeid met die 
maatskaplike werker se werkstevredenheid, moraal en ontwikkeling van 
werkverwante kennis, waardes en vaardighede. Laasgenoemde rol het dan ook 
spesifiek betrekking op die primêre voorkoming en bestuur van organisasieverwante 
stres.  
 
Van der Walt (1993:143) beaam bogenoemde standpunt, en brei verder uit. Volgens 
die skrywer het supervisie drie hooffunksies, wat benut kan word in die vermindering 
van stres naamlik 1) administratief, 2) opvoedkundig en 3) ondersteunend. Die 
opvoedkundige en ondersteunende funksie van supervisie stel maatskaplike werkers 
in staat om voldoende voor te berei vir take wat hul hanteringskapasiteit verhoog. 
Volgens Malherbe en Engelbrecht (1992:37) moet die maatskaplikewerkbestuurder 
die maatskaplike werker se denke stimuleer en erkenning gee vir sy/haar potensiaal 
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en kragte. Ondersteunende supervisie bied motivering en dryfkrag aan die 
maatskaplike werker vir effektiewe dienslewering as hy/sy ervaar dat die 
maatskaplikewerkbestuurder nie slegs beskikbaar is nie, maar ook as begrypende 
mens bereikbaar is (Malherbe & Engelbrecht, 1992:37). Die ondersteuningsfunksie is 
wel belangrik ten opsigte van die voorkoming van stres, maar strek ook verder na die 
totale versterking van die maatskaplike werker se vermoëns sodat hy/sy in staat is 
om werksverwante stres en druk te hanteer (De Klerk & Botha, 1996:217). Ross en 
Ross (1996:204) is van mening dat supervisie stres verminder, aangesien dit ‘n 
veilige en ondersteunende omgewing voorsien waarbinne die maatskaplike werkers 
ventileer en ontlaai, asook geleentheid kry om van hulle 
maatskaplikewerkbestuurders te leer en intellektueel gestimuleer te word. 
 
Strategieë wat deur die maatskaplikewerkbestuurder benut kan word, word reeds in 
vroeë werke in die literatuur beklemtoon. Deur die maatskaplike werker te help om 
sy/haar werkslading te organiseer deur prioritisering, sekere take af te skaal en 
sekere keerdatums uit te stel; kan die maatskaplikewerkbestuurder die ontwikkeling 
van organisasieverwante stres verminder. Die maatskaplikewerkbestuurder kan ook 
reël vir die tydelike vermindering van die maatskaplike werker se werkslading of ‘n 
tydelike skuif na kliënte wat minder problematies is (Kadushin, 1992:263). Opleiding 
en ontwikkeling speel ‘n belangrike rol om personeel te help om werksdruk te hanteer 
en stres te vermy (Ross, 1996:109). Deur middel van personeelontwikkeling, die 
aanleer van nuwe vaardighede en kennis aan maatskaplike werkers oor te dra, verlig 
dit stres by maatskaplike werkers (Malherbe & Engelbrecht, 1992:36). 
 
Meer resente literatuur bou voort op bogenoemde standpunte. Compton et al. 
(2005:506) bevestig dit, deur die belangrikheid van programme wat ontwerp is om 
maatskaplike werkers se kennis en vaardigheid te verhoog te beklemtoon. Opleiding 
voorsien geleenthede om nuwe vaardighede te leer, ou tegnieke te vervolmaak of ‘n 
dieper teoretiese insig te ontwikkel wat kan  help om stres te verminder en personeel 
effektiwiteit te verhoog (Ross, 1996:109). 
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Volgens Botha (2000:217) kan die professionele verhouding tussen die maatskaplike 
werker en maatskaplikewerkbestuurder, wat die stukrag vir die maatskaplike werk 
moet wees, ongelukkig ook een van die grootste bronne van stres wees. Die redes 
hiervoor is soos volg: 
i) Die verhouding kan meermale veeleisend wees omdat die maatskaplike 
werker ‘n persoonlik, dog professionele verhouding met ‘n persoon in ‘n 
outoriteitsposisie moet aangaan. 
ii) Die maatskaplike werker-maatskaplikewerkbestuurder verhouding kan deur 
sommige maatskaplike werkers as ‘n ouer-kind verhouding ervaar word. 
iii) ‘n Gebrek aan vertroue in die verhouding lei tot onsekerheid by maatskaplike 
werkers oor watter inligting om te bespreek, aangesien hulle bang is dat dit 
teen hulle gebruik sal word (Botha, 2000:217). 
 
5.6  Voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers 
 
By organisasies waar stres voorkom, is: 
• die personeel se moral laag 
• die afwesigheidsyfer onder maatskaplike werkers hoog 
• daar swak verhoudings onder die personeellede 
• die kwaliteit van werk en produktiwiteit laag 
• die siektesyfer hoog 
• daar kliënte wat kla oor swak diens 
• daar ‘n toename aan mense wat kla oor hoë stresvlakke en hulle wend tot 
werknemershulpprogramme (Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 
2003:8).  
 
In sekere beroepe, soos maatskaplike werk, waar die werk emosioneel uitputtend is, 
moet maatskaplike werkers meer oplettend wees vir tekens van stres by hulself en 
onder mekaar. Daar moet dan effektiewe metodes in plek wees om dit te voorkom en 
aan te spreek, voordat dit ‘n negatiewe uitwerking op die persoon of sy/haar werk het 
(Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:4,12).  
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Organisasieverwante stres kan deur verskillende voorkomingsmetodes geëlimineer, 
geïsoleer en geminimaliseer word, soos deur die tabel hieronder uiteengesit. (Nieu-
Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:4,14) 
 
Tabel 5.1: Voorkomingsmetodes om organisasieverwante stres te elimineer, isoleer 
en minimaliseer (Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:4,14) 
 
Voorkomingsvlak Benadering Uitkoms 
Primêre voorkoming Dit is waar ‘n gesonde werksplek geskep 
word, waar stressors geïdentifiseer en 
beheer word tot so ‘n mate dat die werk 
interessant, belonend en binne die 
maatskaplike werker se vermoë is. 
Stres word geëlimineer. 
Sekondêre voorkoming Dit behels waar die regte persoon in die 
regte posisie aangestel word, met die 
nodige keuring, seleksie en opleiding. 
Stres word geïsoleer, 
deurdat net bekwame en 
opgeleide persone 
aangestel word. 
Tersiêre voorkoming Die personeel word gehelp, wanneer hulle 
stres ervaar.  
Stres word geminimaliseer. 
 
In hierdie studie is die fokus op primêre voorkoming geplaas. Geen persoon is imuun 
teen stres nie en daarom is dit so belangrik dat stres so minimaal as moontlik gehou 
moet word, sodat dit hanteerbaar vir die persoon self en die mense naby hom/haar 
sal wees (Newstrom & Davis, 2002:366). Primêre intervensie (voorkoming) van 
organisasieverwante stres vind nie algemeen plaas nie. Stres word hoofsaaklik op 
sekondêre en tersiêre vlak hanteer en dit word van die maatskaplike werker verwag 
om self sy/haar stres te hanteer soos dit voorkom. Die maatskaplikewerkbestuurder 
tree eers in as die stres ‘n negatiewe uitwerking op die maatskaplike werker en sy 
werk het (Cooper et al., 2001:19). 
 
Newstrom en Davis (2002:375) is van mening dat die volgende stappe maatskaplike 
werkers van hulp kan wees om stres te voorkom: 
• Deur werknemers te bemagtig om deel te wees van besluitneming 
• Die implementering van ontwikkelingsprogramme vir werknemers 
• Om nie onnodige lang ure en oortyd te werk nie 
• Fleksityd te werk  
• Om persone wat stres veroorsaak te identifiseer en hulle te vermy 
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• ‘n Gesonde dieët te volg 
• Gereelde oefening te kry 
• Deur uitstel te vermy  
• Deur hanteerbare doelwitte vir jouself te stel 
• Deur jou lewe te organiseer tot werkbare dele 
• Deur gereeld te ontspan (Newstrom & Davis 2002:375) 
 
Flanagan en Finger (2000:124, 125) en Werner (2007:330-332) en identifiseer die 
volgende strategieë om stres te voorkom: 
• Rolbestuur: Soms word onrealistiese verwagtinge gestel vir werkers om hul 
werk te verrig. Werknemers moet betrokke wees wanneer hul werk uiteengesit 
word en daar besluit word op wat hul verantwoordelikheid en uiteinde van hul 
take moet wees. Groter take moet in kleiner dele verdeel word om dit meer 
haalbaar te maak. 
 
• Kognitiewe strategieë: ‘n Werknemer kan die wyse hoe hy ‘n situasie sien 
verander, deur meer positief oor take te dink en positief daaroor te praat. Hy/sy 
moet ook besef dat hy/sy nie in alles perfek hoef te wees nie. Hierdie 
kognitiewe skuif moet aangemoedig word deur die 
maatskaplikewerkbestuurder. 
 
 
• Tydsbestuur en beplanning: Beplanning en die bestuur van jou tyd is van 
kardinale belang om stresvolle werk te hanteer. Beskikbare tyd moet effektief 
bestuur word en tyd vir beplanning, ontspanning en probleemhantering moet 
uitgesit en beplan word. Swak tydsbestuur lei tot ‘n gejaagdheid en 
mislukkings. Die rede vir swak tydsbestuur is as gevolg van swak beplanning; 
waar daar geen duidelike visie, doel of doelwit uiteengesit is nie.  
 
• Hantering van stres: Dit verwys na die proses waar gedagtes gebruik word 
om stresvolle situasies te bestuur. Stres moet aanvaar word as deel van die 
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lewe, en die maatskaplike werker moet ondersteun word om nie stressors 
persoonlik op te neem nie en dit met die nodige selfvertroue te hanteer. 
 
• Bestuur van leefstyl: Daar moet gepoog word om ‘n balans te handhaaf 
tussen werk en persoonlike rolle. Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
maatskaplike werker ondersteun om nie verantwoordelikheid vir almal se 
probleme te aanvaar nie en te leer om “nee” te sê. Die werknemer moet ‘n 
rustyd geniet na ‘n stresvolle tyd. Dit moet ‘n gereelde instelling word, sodat 
die persoon homself/haarself kan voorberei vir die volgende uitdaging. 
Gereelde oefening is ook van belang om ‘n werknemer te help met stres. Dit 
verskaf aan die persoon ‘n hoër vlak van endorfien (goedvoel hormoon) en dit 
beheer die hoë vlak van andrenalien, wat as gevolg van stres kan voorkom. ‘n 
Gesonde dieët, genoeg slaap, ontspanning en meditasie of gebed sal die 
liggaam en verstand help om optimaal te funksioneer wanneer hy stres ervaar. 
 
• Aangename werksomgewing: Maatskaplikewerkbestuurders kan ook die 
maatskaplike werker aanmoedig om ‘n aangename werksomgewing te skep 
deur ‘n kantoor in ‘n netjiese omgewing te omskep.  
 
• Vermyding van valse skuldgevoelens: Weens die verantwoordelikheid 
teenoor die kliëntsisteem se welstand, kan maatskaplike werkers maklik 
skuldgevoelens ontwikkel. Maatskaplikewerkbestuurders moet die 
maatskaplike werkers ondersteun om te onderskei wat hulle kan beheer en nie 
kan beheer nie, en sodoende om nie onnodig skuldig te voel nie. Maatskaplike 
werkers moet ook gehelp word om foute te identifiseer en dit reg te maak, 
sonder oormatige skuldgevoelens. 
 
• Selektiewe keuses: ‘n Persoon word beoordeel op die take wat hy/sy voltooi 
en nie die hoeveelheid wat hy/sy aanvat nie. As deel van die ontwikkeling van 
‘n vermoë om te beplan en “nee” te sê (soos reeds hierbo uitgelig) moet die 
maatskaplike werker ondersteun word om te leer om te delegeer en te 
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konsentreer op die take wat van waarde is. Die maatskaplike werker moet in 
staat gestel word om duidelike planne te formuleer en te prioritiseer. 
 
• Ontwikkeling van ‘n uitgebreide ondersteuningsnetwerk: 
Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers aanmoedig en 
ondersteun om ‘n informele ondersteuningsnetwerk, waar morele 
ondersteuning gekry kan word te ontwikkel. 
 
Ten slotte: Werknemers wat beskik oor veerkragtigheid om gou weer terug te skiet uit 
hul stres toestand, leer gewoonlik om realistiese doelwitte vir hulself te skep en hul 
werk in balans te hou. Alhoewel hulle dieselfde hoeveelheid stres as ander mag 
ervaar, sal hulle dit net beter hanteer as ander (Newstrom & Davis 2002:367). 
 
5.7  Die maatskaplikewerkbestuurder se rol in die voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers 
 
Bestuurders moet stres verstaan as gevolg van twee redes: Eerstens ervaar hulle self 
groot uitdagings en is hulle onder konstante druk. Ten einde hul take suksesvol uit te 
voer moet hulle oor die vaardigheid beskik om stres suksesvol te hanteer. Tweedens 
het hulle ‘n groot impak op die daaglikse lewe van hul kollegas. Wanneer bestuurders 
die dinamiek en impak van stres verstaan, sal hulle ‘n beter kans hê om hul eie 
welstand, sowel as die van hul kollegas te beskerm. Deur oor tegnieke vir die 
hantering van stres te beskik, het hulle die vermoë om na ‘n stresvolle situasie weer 
terug te spring en normaal te funksioneer. Hulle kan ook die betekenisvolle 
vaardighede vir hul kollegas aanleer. Bestuurders kan deur middel van 
intervensiestrategieë individue help om hul hanteringsvaardighede te verbeter en om 
stresvlakke te verminder of uit die weg te ruim (Werner, 2007:315, 317). 
 
Wanneer ‘n persoon se verantwoordelikhede te veel raak, hy/sy nie meer die eise van 
sy/haar werk kan hanteer nie, die situasie heeltemal uit beheer raak en die stres 
toestand te lank duur, kan dit ‘n negatiewe effek op beide die individu en sy/haar 
werkgewer hê. Dit lei daartoe dat die werknemer verskeie simptome ervaar wat 
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werksproduktiwiteit en gesondheid beïnvloed. As gevolg van die feit dat 
organisasieverwante stres tot onproduktiwiteit lei, dit ‘n finansiële implikasie vir ‘n 
organisasie inhou asook ‘n negatiewe impak het op dienslewering aan die 
kliëntsisteem; is dit dus die taak van die bestuurder om organisasieverwante stres te 
minimaliseer of selfs te elimineer (Mullins, 2002:483; Newstrom & Davis, 2002:365). 
Newstrom en Davis (2002:375) noem dat daar drie opsies is om stres te bestuur, 
naamlik om dit te voorkom, te vlug daarvan of om te leer om dit te hanteer en uit die 
weg te ruim. 
 
Flanagan en Finger (2000:214, 215)  en Mullins (2002:484) identifiseer die volgende 
stappe wat maatskaplikewerkbestuurders van hulp sal wees om stres by werknemers 
te voorkom: 
• Die bestuurder moet duidelike en realistiese rolverwagtinge, take en 
verantwoordelikhede aan werknemers uitstip. 
• Effektiewe werwing en keuring van die regte personeel vir die regte posisies 
• Aandag moet geskenk word aan induksie, opleiding en ontwikkeling. 
• Vroeë tekens van stres moet geidentifiseer word. 
• Kommunikasie moet spesifiek en duidelik wees en werknemers moet op 
hoogte gehou word van gebeure en veranderinge wat in die firma mag 
plaasvind. Kommunikasie lei tot vertroue,’n gesonde atmosfeer en spanbou. 
• Goeie verhoudings moet tussen alle werknemers bewerkstelling word, want 
positiewe interaksie tussen kollegas help met die hantering van stres. ‘n 
Ondersteunende werksomgewing moet geskep word, waar werknemers hul 
probleme en hulpbronne met mekaar kan deel. 
• Indien werknemers betrokke is by besluitneming, sal hulle meer lojaal wees.  
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet konsekwent met dissiplinering en die 
deurvoer van take wees. 
•  Maatskaplikewerkbestuurders moet hulpbronne aan maatskaplike werkers 
voorsien. ‘n Te kort aan hulpbronne om take te verrig kan lei tot onnodige 
stres. 
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• Maatskaplike werkers moet ‘n geleentheid gegee word om ‘n verskeidenheid 
van take te doen om die roetine te verbreek. Indien moontlik, moet die 
maatskaplike werkers kans gegee word om mekaar se werk te doen.  
• Maatskaplikewerkbestuurders moet werknemers teen moeilike kliënte beskerm 
en hulle ondersteun. 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet introspeksie doen en hul eie bestuurstyl 
ondersoek en kyk of dit effektief is. 
 
Die rol van die maatskaplikewerkbestuurder behels dus dat, alhoewel die voorkoming 
van stres die primêre strategie vir die hantering van stres moet wees, die 
maatskaplikewerkbestuurder steeds in ag sal neem dat stres nogtans immer 
teenwoordig is en dat almal daardeur geraak word. Daar moet eerstens gepoog word 
om stressors vroegtydig te identifiseer, sodat dit voorkom kan word en sodoende nie 
‘n destruktiewe uitwerking op die persoon sal hê nie (Schermerhorn et al., 1997:413). 
Stres kan voorkom word deur werknemers te bemagtig, deelname te bevorder, saam 
na ‘n gemeenskaplike doelwit te werk, beter kommunikasie te verseker, werknemers 
selektief te kies en dan vir opleiding te stuur (Schermerhorn et al., 1997:414). 
 
Wanneer stres ‘n destruktiewe punt bereik, moet spesiale tegnieke gebruik word om 
die stres uit die weg te ruim. Die proses begin deur die simptome van stres te 
identifiseer en dan aksie te neem, sodat die persoon weer terug kan keer na sy/haar 
normale toestand. 
 
Persoonlike welstand is van groot belang. Dit beskryf ‘n persoon se strewe om fisies 
en psigies gesond te wees. Dit is elke individu se eie verantwoordelikheid om sy/haar 
fisiese en psigiese gesondheid te bevorder en te verbeter, want ‘n persoon wat 
sy/haar eie gesondheid najaag is voorbereid daarop om stres te hanteer. So ‘n 
persoon is ook in staat om stres tot sy/haar voordeel te gebruik en te voorkom dat dit 
‘n destruktiewe uitwerking op hom/haar sal hê. Ten spyte van die feit dat dit die 
maatskaplike werker se eie verantwoordelikheid is moet die 
maatskaplikewerkbestuurder steeds ‘n ondersteunende rol in hierdie verband speel. 
‘n Gesonde persoonlike lewe en goeie kwaliteit werksomgewing, kan vir elkeen van 
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waarde wees met die suksesvolle hantering van stres, wat ‘n onvermydelike deel van 
elkeen se vinnige lewenstempo is – beide by die huis en by die werk (Schermerhorn 
et al., 1997:414). 
 
5.8 Sleutelaspekte vir voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers deur maatskaplikewerkbestuurders 
 
Die tabel hieronder verskaf ‘n opsommmende illustrasie van fokusareas vir die 
insluiting in ‘n voorkomingsriglyn, soos geïdentifiseer vanuit die empiriese data 
(Hoofstukke 3 en 4) en die literatuurstudie in hierdie hoofstuk. 
 
Tabel 5.2: Fokusareas ter insluiting in ‘n voorkomingsriglyn 
 
Fokusarea 
Deelnemende 
maatskaplike 
werkers 
Deelnemende 
maatskaplike 
werk-
bestuurders 
Literatuur 
1. Stressors wat binne die 
bestuur van die organisasie 
voorkom moet word 
   
1.1 Bestuurstyl wat stres kan 
voorkom   
Mary (2005:106) 
Skidmore (1995:40-41) 
Malherbe en Hendricks (2004:30) 
1.2 Fokus op streshantering as 
deel van die bestuur van ‘n 
organisasie 
  Sheafor en Horejsi (2010:423) Fontana (1994:30,31) 
1.3 Onvoldoende tyd om aandag 
aan stres te gee    Cooper et al. (2001:34) Arrington (2008:4) 
Brun et al. (2008:8) 
1.4 Gebrek aan mannekrag     Dillenburger (2004: 213-215) Compton en Galaway (2005:501) 
Van der Walt (1993:134) 
Hweshe (2011) 
Earle (2008:5) 
Newstom en Davis (2002:377) 
1.5 Gebrek aan goeie 
salarisskale en 
bevorderingsgeleenthede 
    Van der Walt (1993:136) Naidoo en Kasiram (2003:372-375) 
Fontana (1994:29-30) 
Ross en Ross (1996:203) 
Arrington (2008:3) 
Brink (2002:46-48) 
1.6 Gebrek aan beplanning en 
duidelike posbeskrywings wat 
rolkonflik veroorsaak 
    Gibson et al. (2003:217, 218) Botha (2000:212) 
Lukelelo (2004:45) 
Robbins en Coulter (1999:212) 
Flanagan en Finger (2000:214). 
Mullins (2002:483,484 
1.7 Werksekuriteit   Gibson et al. (2003:199) Naidoo en Kasiram (2003:376) 
1.8 Prestasiebeoordeling   Sheafor en Horejsi (2010:501) Malherbe en Van Bosch (2003:184) 
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Brannick en Levine (2002:197) 
1.9 Maatskaplike werkers moet 
soms as bestuurder optree    Kadushin (1992:21) 
1.10 Bevorderingsgeleentheid 
 
 
 
  Schultz (2001:272) Cooper et al. (2001:44,47) 
2. Stressors wat verband hou 
met die maatskaplike werk 
professie wat voorkom 
moet word 
   
2.1 Maatskaplike werkers ervaar 
‘n gebrek aan professionele 
erkenning 
   Naidoo en Kasiram (2003:372-375) Coulshed en Mullender (2001:188) 
2.2 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet die professie bemark    
Weyers (2011:306) 
2.3 Maatskaplike werkers word 
vir lang tye blootgestel aan 
trauma 
   Lukelelo (2004:39) Ross en Ross (1996:191,192) 
2.4 Ander professies het ‘n 
gebrek aan insig rakende die 
aard van maatskaplike werk 
   Arrington (2008:3) Botha (2000:208) 
2.5 Kliëntsisteem as stressor   Botha (2000:219) 
2.6 Maatskaplike werkers beleef  
stres as gevolg van hoë 
werksladings en werksdruk 
    Dillenburger (2004:215, 219) Botha (2000:206) 
Hweshe (2011) 
Cranwell-Ward (2002:206) 
Arrington (2008:3) 
2.7 Maatskaplike werkers werk 
met ‘n verskeidenheid 
probleme 
   Dillenburger (2004:220) Newstrom en Davis (2002:367) 
2.8 Werkslading moet deur 
professionele behoeftes 
beplan word 
   Cranwell-Ward (2002:206) Hellriegel et al. (2001:194) 
Lukelelo (2004:46) 
2.9 Status en eise van beroep   Fontana (1994:29-30) 
3. Die kantooropset wat as 
organisasieverwante 
stressor kan dien 
   
3.1 Organisatoriese faktore   Cooper et al. (2001:48) 
3.2 Werksomstandighede   Schenk (2004:184, 186-189) Botha (2000:211) 
3.3 Gebrek aan infrastruktuur en 
interne hulpbronne     Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk Professies  se beleidsriglyne vir 
etiese kodes en reëls vir maatskaplike 
werkers (2012, 14-17) 
Ross en Ross (1996:199) 
Schenk (2004:184) 
Hellriegel et al. (2001:196) 
Meier (2002) 
3.4 Gebrek aan eksterne 
hulpbronne     Flanagan en Finger (2000:215) National Association of Social Workers 
(2008:13) 
Coulshed en Mullender (2001:188) 
Ross en Ross (1996:197) 
Arrington (2008:3) 
3.5 Maatskaplike werkers moet 
blootgestel word aan sosiale 
geleenthede 
 
   Arrington (2008:3) Nelson en Quick (2006:232)  
Arrington (2008:3) 
Qili (1999:44) 
3.6 Verhouding met kollegas 
   
Narayan (2005:4) 
Mc Kenna (2003:614) 
Fontana (1994:35) 
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3.7 Verskille in werksetiek, 
verskillende dissiplines wat 
saam werk en professionele 
gedrag veroorsaak stres 
   Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk Professies (2012:1-2) 
4. Maatskaplikewerkbestuurde
rs se rol in die voorkoming 
van stres 
   
4.1 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet opgeleide maatskaplike 
werkers wees 
   Botha (2000:217) 
4.2 Maatskaplikewerkbestuurders 
het soms onvoldoende 
vaardigheid om stres te 
identifiseer 
   Gxoyiya (2003:14) Hanekom (2004:98)  
Ross en Altmaier (1994:52) 
Van Zyl en Botha (1997:24, 25) 
Arrington (2008:13) 
4.3 Maatskaplikewerkbestuurders 
sukkel om ‘n gebalanseerde 
leefstyl te handhaaf 
   Arrington (2008:3) Newstrom en Davis (2002:375-377) 
4.4 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet opleiding en kundigheid 
voorsien 
   Dillenburger (2004:213) 
4.5 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet hulpbronne ontwikkel en 
beskikbaar stel 
   Naidoo en Kasiram (2003:375) Botha (2000:208) 
Dept van Arbeid (2003:15,17) 
4.6 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet oor goeie 
kommunikasievaardighede 
beskik 
   Fontana (1994:37) Botha (2000:209) 
 
4.7 Kommunikasie tussen 
personeel en tussen 
personeel en 
maatskaplikewerkbestuurder 
moet bevorder word 
   Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:10,11) 
Flanagan en Finger (2000:214, 215) 
Dillenburger (2004:221) 
4.8 Maatskaplike werkers moet 
goeie orientering ontvang om 
rolverwarring te voorkom 
   Kadushin en Harkness (2002:50,51) Lukelelo (2004:45) 
4.9 Maatskaplikewerkbestuurders 
is verantwoordelik vir 
supervisie en opleiding 
    Flanagan en Finger (2000:215 Van der Walt (1993:137) 
Van Zyl en Botha (1997:24) 
Skidmore (1995:269) 
Brannick et al. (2007:244,247) 
4.10 Maatskaplike werkers ervaar 
geen evaluering, monitering 
en deurgee van 
beroepsinligting 
   Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:5,7,17) 
4.11 Maatskaplikewerkbestuurders 
het ‘n koördinerings- en 
beplanningsfunksie 
   Robbins en Coulter (1999:212 Hellriegel et al. (2005:72) 
Shore en Shore (1999:44) 
4.12 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet insig hê rakende 
individuele maatskaplike 
werkers se funksionering en 
behoeftes 
   Lloyd et al. (2002:258) Ross en Ross (1996:197) 
Coulshed en Mullender (2001:192) 
Hellriegel et al. (2001:192) 
Dillenburger (2004:221) 
Sheafor en Horejsi (2010:599 
Hellriegel et al. (2001:199) 
4.13 Maatskaplike werkers moet 
toegang tot 
ontladingsgeleenthede hê 
   De Klerk en Botha (1996:217) Kadushin en Harkness (2002:292) 
4.14 Maatskaplikewerkbestuurders 
moet maatskaplike werkers 
ondersteun om 
weerstandigheid te ontwikkel 
   McKenna (2003:358,359) Schlebush (2000:84) 
 
 
4.15 Maatskaplikewerkbestuurders    Nelson en Quick (2006:232) 
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moet aan maatskaplike 
werkers emosionele 
ondersteuning bied 
4.16 Maatskaplikewerkbestuurders 
het ‘n moniteringsfunksie    Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:5,7,17) 
4.17 Maatskaplikewerkbestuurder 
moet as advokaat optree    Skidmore (1995:40 De Silva en Clark (2005:26) 
4.18 Maatskaplikewerkbestuurder 
moet streshantering 
modelleer 
   Van Niekerk (1987:192) De Silva en Clark (2005:33) 
5. Maatskaplike werkers se rol 
in die voorkoming van stres   
 
5.1 Maatskaplikewerkbestuurder 
en maatskaplike werker moet 
saam beplanning doen 
   Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid (2003:3) 
5.2 Maatskaplike werkers moet 
deel vorm van besluitneming    Cartwright en Cooper (1997:20) Brun et al. (2008:26) 
5.3 Maatskaplike werkers 
aanvaar nie self 
verantwoordelikheid vir hul 
eie welstand nie 
   Auerberg en Grambling (1998:124) Stinchcomb (2004:270) 
6. Die rol van supervisie en 
opleiding in die voorkoming 
van stres 
   
6.1 Opleiding en ontwikkeling as 
deel van stresvoorkoming     
Van Zyl en Botha (1997:24) 
Dillenburger (2004:213) 
Nono en Tanga (2011:82, 92) 
Flanagan en Finger (2000:214) 
Brun et al. (2008:26) 
Van der Walt (1993:137) 
Van Zyl en Botha (1997:24) 
Skidmore (1995:269) 
Brannick et al. (2007:244,247) 
Grobler en Warnich (2006:303) 
6.2 Opleiding tydens supervisie 
bemagtig maatskaplike 
werkers 
   Nono en Tanga (2011:82, 91)  
6.3 Supervisie verhouding   Sheafor en Horejsi (2010:599) Botha (2000:217) 
6.4 Supervisie verseker gereelde 
kommunikasie    Ross (1996:108) Johns en Saks (2005:425) 
6.5 Sommige maatskaplike 
werkers ontvang geen 
supervisie 
   Flanagan and Finger (2000:215) Van der Walt (1993:137) 
Van Zyl en Botha (1997:24) 
Skidmore (1995:269) 
6.6 Gereelde supervisie moet 
geskied    
Nono en Tanga (2011:82, 91) 
6.7 Gebrek aan toegang tot 
groep- en 
portuurgroepondersteuning 
    
 
5.9  Slotsom 
 
In Hoofstuk 1 is die navorsingsprobleem, vraag, doel en navorsingsmetodologie 
beskryf. In Hoofstuk 2 is die toepassing van die kwalitatiewe navorsingsbenadering 
bespreek. Hoofstukke 3 en 4 beskryf die kwalitatiewe navorsingsbevindinge en die 
literatuurkontrole by maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders 
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onderskeidelik. Hierdie hoofstuk het gefokus op bestaande literatuur rakende die 
voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers. Die inligting in 
hierdie hoofstuk, tesame met die empiriese data en literatuurkontrole sal benut word 
om die doel van hierdie studie te bereik, naamlik om te bepaal wat kan bydrae tot die 
voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers. Hoofstuk 6 sal 
fokus op die skryf van ‘n voorkomingsriglyn. 
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HOOFSTUK 6 
 
‘N RIGLYN VIR MAATSKAPLIKEWERKBESTUURDERS OM 
ORGANISASIEVERWANTE STRES BY MAATSKAPLIKE WERKERS TE 
VOORKOM 
 
6.1 Inleiding 
 
Hierdie navorsingstudie se fokus was op organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers. Na aanleiding van ‘n voorlopige literatuurstudie het die navorser ‘n leemte 
geïdentifiseer in die literatuur rakende die voorkoming van organisasieverwante stres 
by maatskaplike werkers deur maatskaplikewerkbestuurders (sien Afdelings 1.1 en 
1.2 in Hoofstuk 1). Die navorsingsvraag wat dus hierdie studie gelei het was: Hoe 
kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers voorkom deur middel van primêre-intervensiestrategieë? 
 
Die navorsingsdoel wat geformuleer was, ten einde bovermelde navorsingsvraag te 
kon beantwoord, was om die aard van voorkoming van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë deur 
maatskaplikewerkbestuurders, te verken en te beskryf ten einde ‘n voorkomingsriglyn 
te ontwikkel. 
 
Die navorsingsdoelstellings, om te verseker dat die navorsingsdoel bereik sou word, 
was bepalend in die keuse van die navorsingsmetodologie wat benut was (sien 
Hoofstukke 1 en 2). Die kwalitatiewe navorsingsbenadering was gekies omdat die 
navorser die persepsies en ervarings van die voorkoming van organisasieverwante 
stres onder maatskaplike werkers (deur middel van primêre-intervensiestrategieë 
deur maatskaplikewerkbestuurders) wou verken en beskryf. Die gevallestudie, 
kontekstuele, verkennende en beskrywende navorsingsontwerpe het die navorser 
ondersteun om die kwalitatiewe data deur middel van semi-gestruktureerde 
individuele onderhoude in te samel. 
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Die populasies wat geïdentifiseer was as geskik om die navorsingsvraag te kon 
beantwoord was- 
1) alle maatskaplikewerkbestuurders wat by regerings- of nie-
 regeringsorganisasies werksaam is en 
2) alle maatskaplike werkers wat by regerings- of nie-regeringsorganisasies 
 werksaam is. 
 
Die nie-waarskynlikheidsteekproefmetode was benut, aangesien nie alle lede van die 
populasie ‘n gelyke kans gehad het om ingesluit te word by die steekproef nie. Die 
kriteria vir insluiting was as volg afgebaken: 
 
Die steekproef wat benut was in die poluasie van maatskaplikewerkbestuurders se 
insluitingskriteria was- 
a) maatskaplikewerkbestuurders, 
b) werksaam by regering- en nie-regeringsorganisasies, 
c) met meer as twee jaar bestuurservaring, 
d) wat meer as twee maatskaplike werkers bestuur en 
e) wat maatskaplikewerkdienste in die Kaapse Skiereiland lewer. 
 
Die steekproef wat benut was in die populasie van maatskaplike werkers se 
insluitingskriteria was- 
a) maatskaplike werkers, 
b) werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies, 
c) met meer as twee jaar werkservaring en 
d) wat maatskaplikewerkdienste in die Kaapse Skiereiland lewer. 
 
Deelnemers was deur middel van die doelbewuste en die sneeubal 
steekproeftegenieke geïdentifiseer. Deelname was vrywillig, en deelnemers het ‘n 
ingeligte toestemmingsvorm onderteken nadat alle inligting rondom die doel en 
formaat van hierdie studie aan hulle verduidelik was. 
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Die navorser het van die volgende vrae gebruik gemaak om te verseker dat die 
navorsingsvraag beantwoord sou word: 
 
Die vrae aan maatskaplikewerkbestuurders: 
Sentrale vraag 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë voorkom? 
Ondersteunende vrae 
• Wat is die uitdagings wat jy ervaar in die voorkoming van organisasieverwante 
stres by maatskaplike werkers? 
• Watter hulpbronne/ondersteuning het jy tot jou beskikking om 
voorkomingsdienste te kan lewer? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van jou rol as maatskaplikewerkbestuurder 
beskryf? 
• Wat sou jy in ‘n riglyn om voorkomingsdienste te kan lewer wou sien in terme 
van die inhoud? 
• Hoe moet die struktuur van ‘n riglyn vir voorkomingsdienste lyk? 
 
Die vrae aan maatskaplike werkers: 
Sentrale vraag 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers deur middel van primêre-intervensiestrategieë voorkom? 
Ondersteunende vrae 
• Wat sou jy beskryf as organisasieverwante stressors? 
• Watter hulpmiddels/ondersteuning het jy nodig om organisasieverwante stres 
te voorkom? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers in terme van die rol van die maatskaplikewerkbestuurder 
beskryf? 
 
Data-versadiging het die grootte van die steekproef (18 deelnemers) bepaal. 
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Triangulasie, die steekproefnemingstegniek, ‘n kompakte beskrywing van die 
navorsingsmetodologie, veldnotas en transkripsies van die onderhoude; het onder 
andere gedien as strategieë om data te verifier en die geldigheid van die waarheid, 
toepasbaarheid, bestendigheid en neutraliteit van die data te verseker (Guba in 
Krefting, 1991:214-222). Die data was volgens Tesch se agt stappe vir kwalitatiewe 
data-analise (Creswell, 2009:186) geanaliseer deur die navorser en ‘n onafhanklike 
kodeerder. 
 
Die bevindinge, tesame met ‘n literatuur kontrole, was in Hoofstukke 3 en 4 van 
hierdie dokument aangebied. As deel van triangulasie van navorsingsbronne, was ‘n 
verdere literatuurstudie rakende die sleutelbegrippe onderneem en in Hoofstuk 5 
aangebied. Die bevindinge en die literatuur dien as basis vir die ontwikkeling van ‘n 
voorkomingsriglyn vir ‘n primêre-intervensiestrategie en kan as hulpbron vir 
maatskaplikewerkbestuurders aangebied word. Hierdie riglyn word as ‘n aparte 
dokument in die res van hierdie hoofstuk aangebied. Die leser word daarop attent 
gemaak dat bronne dikwels ouer as die standaard 10 jaar was. Die rede hiervoor was 
in Hoofstukke 1 (probleemstelling) en 5 beskryf. 
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1. Inleiding 
 
Maatskaplike werkers staar gereeld uitdagings en struikelblokke in die gesig wat hulle 
oorweldig en gespanne kan laat voel. In klein hoeveelhede kan stres van waarde 
wees en die maatskaplike werker motiveer, maar te veel stres kan skadelik wees en 
selfs hul gesondheid negatief beïnvloed (National Association of Social Workers, 
2008). 
 
Hierdie dokument plaas die fokus spesifiek op twee aspekte, naamlik 1) die rol van 
die maatskaplikewerkbestuurder in 2) die hantering van organisasieverwante stres. 
 
Maatskaplikewerkbestuurders het sewe primêre bestuurstake, naamlik- 
1) finansiële bestuur; 
2) tydsbestuur; 
3) bestuur van veranderende behoeftes, hulpbronne en programme; 
4) tegnologiese bestuur; 
5) personeelbestuur; 
6) programbestuur en 
7) kantoor-/organisatoriese bestuur (Erasmus, Loedolf, Mda & Nel, 2006:237-
238; Weinbach, 2008:281). 
 
Die personeelbestuurkomponent is relevant tot hierdie dokument, aangesien dit die 
bestuur van organisasieverwante stres insluit.  
 
Organisasieverwante stres ontstaan as die maatskaplike werker se vermoëns en 
hulpbronne nie in staat is om die eise van sy/haar werk te hanteer nie en dit dan tot 
fisiese en emosionele probleme lei (National Association of Social Workers, 2008). 
Hierdie vorm van stres by maatskaplike werkers fokus primêr op die interne 
werksomgewing, en dus die klimaat waarbinne die personeel van die organisasie die 
diens lewer (Ehlers & Lazenby, 207:121). Dit is egter belangrik om te onthou dat die 
eksterne werksomgewing ook kan bydra tot organisasieverwante stres. Dit sluit 
verskaffers (d.w.s hulpbronne), die kliëntsisteem en ander diensorganisasie (wat 
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dikwels as “die kompetisie” in terme van toegang tot hulpbronne beskou word) in 
(Ehlers & Lazenby, 2007:121). 
 
Die taak van die maatskaplikewerkbestuurder, in terme van die 
personeelbestuurskomponent, is dus om beide die eksterne en die interne klimaat so 
te bestuur dat organisasieverwante stres bestuur word. Met die spesifieke klem op 
die bestuur van die interne klimaat, moet die maatskaplikewerkbestuurder aan interne 
verhoudings, fisiese werksomstandighede, emosionele impak van die tipe werk, en 
beroepsgerigte uitdagings aandag skenk (Coulshed & Mullender, 2001:189-190; 
Lukelelo, 2004:34; Dillenburger, 2004:215; Werner, 2007:317-321; Bozalek, 
Henderson, Lambert, Collins & Green, 2007:33). Tabel 1 hieronder illustreer wat 
elkeen van hierdie aspekte behels. 
 
Tabel 1: Interne werksverhoudings 
 
Interne verhoudings Fisiese 
werksomstandighede 
Emosionele impak Beroepsgerigte 
uitdagings 
• Swak verhoudings 
met kollegas 
• Rolverwarring 
  
• Swak en onveilige 
werksomstandighede 
• Aggressie en geweld 
in die werksplek 
 
• Werksdruk (te veel 
werk om te doen in ‘n 
te kort tydperk) 
• Geen of onvoldoende 
toesig 
• Swak 
leierskapsvaardighede 
• Onderdrukte emosies 
• Tekort aan emosionele 
ondersteuning 
• Moeilike kliënte met 
kroniese probleme 
• Werksekuriteit 
• Lae salarisse 
• Lang werksure 
• Uitgebreide 
administrasie 
• Lae status van die 
beroep 
• Onvoldoende 
administratiewe of 
organisatoriese 
strukture 
• ‘n Gebrek aan 
hulpbronne om 
behoorlik in kliënte 
se behoeftes te 
voorsien 
• Buitensporige 
groot gevallelading 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres op drie vlakke van 
intervensie hanteer, naamlik primêre, sekondêre en tersiêre intervensie (Cooper, 
Dewe & O’Driscoll, 2001:189; Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:14). 
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• Primêre-intervensieprogramme fokus daarop om ‘n gesonde werksplek te 
skep (deur maatskaplikewerkbestuurders) waar stressors (geleë in die 
organisatoriese struktuur en die werksopset) beheer word en die werk as 
interessant, binne die maatskaplike werker se vermoë en belonend ervaar 
word. 
• Sekondêre-intervensieprogramme is daarop gerig om die maatskaplike 
werker te help om suksesvol in sy/haar posisie in te pas. Dit word gedoen deur 
die regte maatskaplike werker vir die regte posisie te kies, met gereelde 
opleiding, prestasiebeoordeling en monitoring van enige probleme wat kan 
voorkom. Die verantwoordelikheid word op die maatskaplike werker geplaas 
om self sy/haar stres te beheer deur onder andere stresontspanningstegnieke 
aan te leer. 
• Tersiêre-intervensieprogramme help die maatskaplike werker om die stres 
wat hy/sy reeds ervaar, te hanteer en te herstel van die skade wat dit kon 
aangerig het. Sulke maatskaplike werkers word dikwels by ‘n 
werknemershulpprogram ingeskakel. 
 
Hierdie dokument verskaf ‘n riglyn vir die voorkoming van organisasieverwante stres, 
en fokus dus op die primêre intervensievlak. Daar sal eerstens gekyk word na die 
voorkoms van organisasieverwante stres en die hantering van stressors. Alhoewel 
hierdie aspek ook op die sekondêre vlak van intervensie fokus, word daar erkenning 
gegee aan die feit dat organisasieverwante stres nie in alle gevalle voorkom kan word 
nie. Vroeë ingryping kan wel as ‘n mate van voorkoming beskou word. Hierdie 
afdeling sal gebaseer word op geïdentifiseerde stressors, soos bevind was deur die 
navorsingstudie wat hierdie dokument voorafgegaan het. Daar sal dan vervolgens 
gefokus word op strategieë en operasionalisering om organisasieverwante stres te 
voorkom. Hierdie afdeling word gebaseer op voorstelle wat gemaak was vanuit 
genoemde studie, sowel as die bestudering van literatuur. 
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2. Die voorkoms van organisasieverwante stres onder maatskaplike 
 werkers en die hantering van stressors 
 
One persons challenge is another’s stress 
 
Elke persoon beleef stres op ‘n unieke wyse, en verskillende stressors het verskillende 
gevolge vir verskillende mense. Die voorkoming van organisasieverwante stres moet dus 
gebaseer word op individuele persepsies en ervaringe. 
 
Maatskaplike werkers besef meeste van die tyd te laat dat hulle stres beleef. Hul 
stres word veroorsaak deur ‘n opbou van te veel verantwoordelikhede oor ‘n tydperk. 
Na ‘n sekere tydperk kom hulle dan tot die besef dat hulle nie die eise van hul werk 
kan hanteer nie en dat die situasie buite beheer is (Werner, 2007:329). 
 
Die bespreking van die hantering van stressors en die voorkoms van 
organisasieverwante stres word spesifiek gebaseer op 1) bevindinge van die 
navorsingstudie wat hierdie dokument voorafgegaan het en 2) literatuur wat daarop 
betrekking het. Die stressors wat spesifiek bydra tot organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers is deur beide maatskaplike werkers en 
maatskaplikewerkbestuurders gekategoriseer as- 
• Stressors wat verband hou met die maatskaplike werker 
• Stressors wat verband hou met die maatskaplikewerkbestuurder 
• Stressors wat verband hou met die kantooropset 
 
Vervolgens sal elke stressor beskryf word, en opgevolg word met ‘n strategie (wat 
gedoen kan word) en operasionalisering (hoe dit gedoen kan word). 
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2.1 Stressors wat verband hou met die maatskaplike werker 
 
i Maatskaplike werkers ervaar ‘n gebrek aan professionele erkenning 
ii Maatskaplike werkers word vir lang tye aan trauma blootgestel 
iii Ander professies het ‘n gebrek aan insig rakende die aard van maatskaplike werk 
iv Maatskaplike werkers beleef hoë werkslading en werksdruk 
v Maatskaplike werkers werk met ‘n verskeidenheid probleme 
vi Maatskaplike werkers het ‘n behoefte aan opleiding 
vii Sommige maatskaplike werkers ontvang geen supervisie 
viii Maatskaplike werkers ervaar geen evaluering, monitering en deurgee van beroepsinligting 
ix Maatskaplike werkers moet soms as bestuurders optree 
x Supervisie fokus nie op individuele behoeftes nie 
xi Maatskaplike werkers aanvaar nie self verantwoordelikheid vir hul eie welstand nie 
xii Maatskaplike werkers ervaar ‘n gebrek aan toegang tot groep- en portuurgroepondersteuning 
 
2.1.1 Strategieë en operasionalisering wat toegepas kan word om stressors 
 wat verband hou met die maatskaplike werkers te hanteer 
i) Die hantering van ‘n gebrek aan professionele erkenning 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet geleenthede skep waar maatskaplike werkers 
professionele erkenning sal kry. Die doel is om die maatskaplike werker te bemagtig 
deur die ontwikkeling van ‘n gevoel van eie waarde deur middel van erkenning en 
positiewe terugvoer vir hul bydraes (Fontana, 1994:29-30; Naidoo & Kasiram, 
2003:372-375).  
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet te alle tye 
‘n geheeloorsig hê van waarmee die maatskaplike 
werker besig is.  
• Die ontwikkeling van ‘n duidelike, meetbare 
posomskrywing 
• Die ontwikkeling van ‘n kommunikasielyn 
waartydens die maatskaplike werker ‘n oorsig 
verskaf van take waaraan aandag gegee was, 
probleme wat voorgekom het en hoe 
laasgenoemde hanteer was 
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Spesifieke mikpunte kan gekoppel word aan hul 
posbeskrywings en ‘n moniteringsproses kan dan 
spesifiek aandui watter bydraes hulle lewer. 
• ‘n Meetinstrument word saamgestel waartydens 
spesifieke take van die maatskaplike werker 
gemonitor word 
• Die meetinstrument moet die maatskaplike 
werker die geleentheid bied om die volgende 
aan te dui, sodat die 
maatskaplikewerkbestuurder ‘n geheeloorsig 
van uitsette kan kry: 
o Take wat nie verband hou met 
die spesifieke posbeskrywing nie 
en 
o Probleme/hindernisse wat 
hanteer moes word 
Geleenthede moet gereël word waartydens 
erkenning verleen sal word. 
• Groepsupervisie kan benut word as ‘n platform 
om spesifieke erkenning te verleen aan goeie 
uitsette (gekoppel aan die meetinstrument 
hierbo) 
• Prestasies en uitsette moet aan die bestuur van 
die organisasie deurgegee word 
• Prestasies kan jaarliks in ‘n nuusbrief 
gepubliseer word 
• Prestasies kan in plaaslike koerante bekend 
gemaak word 
(Soos aangepas vanuit Wynne, 1995:25; Sheafor & Horejsi, 2010:599) 
 
ii) Die hantering vir lang tye se blootstelling aan trauma 
 
Maatskaplike werk is ‘n stresvolle beroep waartydens maatskaplike werkers vir lang 
tye blootgestel word aan trauma wat met die kliëntsisteem te doen het. Die doel is 
om ‘n gunstige klimaat te skep waarbinne die maatskaplike werker die invloed/effek 
van hierdie trauma kan deurwerk en ondersteuning ontvang (Weinbach, 2003:121; 
Bergh, 2004:440; Dillenburger, 2004:213; Werner, 2007:320).  
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‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder ondersteun die 
maatskaplike werker deur geleenthede te skep 
waartydens die maatskaplike werker traumatiese 
gevalle kan identifiseer, kan gesels oor 
traumatiese gevalle, en waar sy/hy kan aandui hoe 
hierdie aspek haar/hom beïnvloed om die 
werkslading te bestuur.  
• ‘n Dagprogram word deur die maatskaplike 
werker voltooi en weekliks ingehandig 
waartydens hy/sy kan aandui watter gevalle 
meer aandag geverg het en: 
o hoe dit sy/haar werklading 
beïnvloed het asook 
o of sy/hy dit in supervisie wil 
bespreek 
• Individuele supervisie word benut om spesifieke 
gevalle te bespreek (fokus op ontlading en 
professionele leiding rakende die hantering van 
hierdie gevalle) 
• Toegang tot professionele hulp en berading 
moet gereël word 
• Geleentheid tot portuurgroep-ondersteuning: 
Elke oggend kan die maatskaplike werkers vir ‘n 
halfuur vergader om ernstige probleme wat ‘n 
maatskaplike werker dalk mag hê saam in 
groepsverband te bespreek en te hanteer 
Die maatskaplikewerkbestuurder kan behulpsaam 
wees deur leiding en praktiese hulp rakende die 
bestuur van ‘n werklading te gee. 
• Die bogenoemde dagprogram word benut om 
te identifiseer wanneer die maatskaplike werker 
sukkel om werksdruk te hanteer 
• Aanpassings rakende werkverdeling onder 
personeel kan gemaak word 
• Die toedeling van “traumatiese” gevalle moet 
van so ‘n aard wees dat die maatskaplike werker 
nie slegs aan trauma blootgestel word nie 
• Geleenthede moet geskep word vir ontlading en 
om professionele hulp van bv. ‘n sielkundige te 
ontvang op ‘n gereelde basis 
Die maatskaplikewerkbestuurder kan 
ontspanningsgeleenthede beplan en bestuur. 
• Groepaktiwiteite waartydens 
ontspanningstegnieke toegepas word 
(byvoorbeeld joga sessies) 
• Elke maatskaplike werker moet geregtig wees 
om 1 Vrydag ‘n maand halfdag te kan werk 
(Soos aangepas vanuit Malherbe & Engelbrecht, 1992:36; Kadushin, 1992:263; Ross, 1996:109) 
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iii) Die hantering van ander professies se insig rakende die aard van 
 maatskaplike werk 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die maatskaplike werk professie, die 
organisasie en die dienste wat dit lewer bemark. Die doel is om deur middel van 
bemarking ander in te lig oor wat die maatskaplike werk beroep behels, asook oor 
dienste wat die organisasie lewer/nie lewer nie. Dit is belangrik dat hierdie aktiwiteit 
sal lei tot respek vir die maatskaplike werker se regte (Weyers, 2011:306). 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
maatskaplike werk professie bemark sodat ander 
professies sal weet wat die aard van maatskaplike 
werk is. 
• Inligtingsbrosjures aan ander professionele 
persone met die spesifieke fokus op: 
o die funksies van maatskaplike 
werk 
o die rol van die maatskaplike 
werker 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
organisasie bemark sodat persone wat verwysings 
doen, sowel as die kliëntsisteem se verwagtinge 
realisties is. 
• Inligtingsbrosjures aan verwysingsagente en die 
kliëntsisteem met die spesifieke fokus op: 
o dienste wat die organisasie lewer 
o die take en verantwoordelikhede 
van die maatskaplike werker 
o die take en verantwoordelikhede 
van die verwysingsagente en die 
kliëntsisteem 
Bestaande bemarkingsgeleenthede kan 
geïdentifiseer word om die professie en die 
organisasie te bemark. 
• Vra om by geleenthede waar die publiek 
vergader (byvoorbeeld kerkfunksies, sakekamer 
vergaderings, en jaarvergaderings) ‘n 
spreekbeurt te kry waartydens die inhoud van 
bogenoemde brosjures bespreek word 
• Gee die publiek die geleentheid om insette te 
lewer, vrae te vra en derhalwer onsekerhede uit 
die weg te ruim 
(Soos aangepas vanuit Weyers, 2011:306) 
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iv) Die hantering van ‘n hoë werkslading en werksdruk 
 
Die verbetering van tegnologie en verandering wat by organisasies intree gaan 
gewoonlik gepaard met ekstra druk en verantwoordelikhede by werkgewers en 
werknemers. Die doel is om die maatskaplike werker te ondersteun en te bemagtig 
om die buitengewone eise, geleenthede en verpligtinge wat sy/hy in die gesig staar te 
hanteer (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1997:411). 
 
n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder identifiseer 
uitdagings in terme van tegnologie, veranderinge 
in die organisasie en probleemgevalle. 
• Identifiseer opleidingsgeleenthede om 
maatskaplike werkers met die nodige kennis, 
vaardighede en insig toe te rus om werksladings 
en werksdruk te kan hanteer 
Opleidingsgeleenthede moet verskaf word om die 
maatskaplike werker toe te rus om by 
veranderings aan te pas, sowel as om ‘n 
werkslading te bestuur en werksdruk te hanteer. 
• Opleiding ten opsigte van:  
o dagboekbeplanning 
o prioritisering  
o delegering 
o tegnologie wat benut kan word 
o die organisasie en veranderinge 
wat verstaan en hanteer moet 
word 
Die toedeling van werk moet van so ‘n aard wees 
dat die maatskaplike werker in staat is om 
bogenoemde opleiding te kan toepas.  
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet hulp 
verleen ten opsigte van die grootte van die 
kliëntelading en die tipe probleme wat kliënte 
mag beleef 
• Werk moet eweredig tussen al die maatskaplike 
werkers versprei word 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet met die 
bestuur van die organisasie kommunikeer 
rakende die hoeveelheid werk wat deur ‘n 
spesifieke grootte mannekrag hanteer kan word.  
• Die bestuur van die organisasie moet 
aangemoedig word om ‘n beleid saam te stel 
van hoeveel werk die organisasie kan hanteer 
(die grootste moontlike gevallelading wat 
hanteer kan word) 
• Genoeg personeel moet aangestel word om 
hierdie werk te hanteer 
 (Soos aangepas vanuit Schenk, 2004:184) 
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v) Die hantering van ‘n verskeidenheid probleme 
 
Maatskaplike werk is ‘n stresvolle beroep, wat aan ‘n verskeidenheid probleme 
blootgestel word. Maatskaplike werkers word dikwels deur hul kliënte geviktimiseer 
en die kliënte val die maatskaplike werkers aan en mishandel hulle verbaal. Kliënte is 
dikwels ongemotiveerd en wil nie altyd gehelp word nie (Botha, 2000:219). Die doel 
is om die maatskaplike werker te bemagtig om binne ‘n diverse konteks met ‘n 
verskeidenheid probleme te kan werk, met in ag name dat die kliëntsisteem dikwels 
nie vrywillige dienste ontvang nie. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder identifiseer 
uitdagings in terme van kennis, insig en 
vaardighede rakende spesifieke gevalle.  
• Identifiseer uitdagings deur middel van die 
meetinstrument en die dagprogram wat in 
afdelings (i) en (ii) hierbo bespreek is 
• Identifiseer opleidingsgeleenthede om 
maatskaplike werkers met die nodige kennis, 
insig en vaardighede toe te rus om ‘n 
verskeidenheid probleme te kan aanspreek 
Groepsupervisie word deur die 
maatskaplikewerkbestuurder benut om 
maatskaplike werkers te lei tot insigontwikkeling 
rakende die aard van die kliëntsisteem. 
• Personeelontwikkelingsaktiwiteite wat fokus op: 
o die uitbou van teoretiese kennis 
rakende die kliëntsisteem en 
spesifieke maatskaplike probleme 
waarmee te doen gekry word 
o die ontwikkeling van insig 
rakende bogenoemde en “wat 
werk en wat werk nie” (beste 
praktyk)  
o die ontwikkeling van vaardighede 
in terme van metodes, tegnieke 
en hulpmiddels om die spesifieke 
probleme suksesvol aan te kan 
spreek  
• Tydens groepsupervisie moet kliënte bespreek 
word ten einde geleentheid te skep om beste 
praktyke te identifiseer en daar van mekaar 
geleer kan word. 
 (Soos aangepas vanuit Flanagan & Finger, 2000:124,125; Werner, 2007:330-332) 
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vi) Die hantering van ‘n behoefte aan opleiding 
 
Hierdie afdeling hou verband met bogenoemde hantering van ‘n verskeidenheid 
probleme. Maatskaplike werkers moet gereeld hul kennis opskerp en deurlopende 
groei en ontwikkeling nastreef ten einde met hul wye reeks kliënte te kan werk (Van 
Zyl & Botha, 1997:24). Die doel is om maatskaplike werkers van geleenthede te 
voorsien om as professionele persone te kan groei, hulle gevoel van “ek is vaardig en 
ek kan” te ontwikkel en hulself sodoende beter te kan bemark. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
‘n Opleidingsbegroting moet beskikbaar gemaak 
word aan maatskaplike werkers. 
• Die bestuur van die organisasie moet bewus 
gemaak word van opleidingsbehoeftes en die 
noodsaaklikheid van ‘n opleidingskomponent in 
die organisasie se begroting 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet op hoogte 
bly van literatuur wat sosiale tendense en 
probleme, sowel as nuwe 
praktyke/metodes/tegnieke/hulpmiddels beskryf. 
• Relevante literatuur moet aan maatskaplike 
werkers beskikbaar gestel word 
• Besprekingsessies (tydens groepsupervisie) 
moet gereël word om bovermelde literatuur te 
bespreek en die benuttingswaarde daarvan te 
bepaal 
• Strategieë rondom hoe om hierdie inligting in 
die praktyk toe te pas moet binne die groep 
geïdentifiseer word 
• Maatskaplike werkers moet na afloop van 
opleidingsgeleenthede spesifieke terugvoering 
gee van hoe hierdie inligting en opleiding in die 
praktyk benut word 
Die maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers geleentheid gee om hul 
leerbehoeftes te identifiseer. 
• Die inhandiging van die dagprogram [sien 
afdeling (ii) hierbo] kan ook benut word as ‘n 
hulpmiddel waartydens die maatskaplike werker 
kan aandui watter leerbehoeftes bestaan 
Die maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers geleentheid gee om self 
verantwoordelikheid te neem vir die inwin van 
inligting of vir die identifisering van 
opleidingsgeleenthede. 
• Toegang tot literatuur moet verleen word aan 
die maatskaplike werkers 
• Personeel moet aangemoedig word om 
opleidingsgeleenthede te identifiseer binne die 
spesifieke begroting van die organisasie 
(Soos aangepas vanuit Van Zyl & Botha, 1997:24) 
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vii) Die hantering van geen supervisie 
 
Tydens supervisie moet die maatskaplikewerkbestuurder die maatskaplike werker 
bystaan om te groei en te ontwikkel in kennis, insig en vaardighede. Die 
maatskaplikewerkbestuurder se doel is om te verseker dat die maatskaplike werker 
se werk op standaard is, en die nodige ondersteuning te verleen om effektiewe 
dienste te kan lewer. Indien ‘n maatskaplike werker geen supervisie ontvang nie, kan 
die maatskaplike werker onseker, ontmagtig en minderwaardig voel (Sheafor en 
Horejsi, 2010:599). 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet as deel van 
sy/haar werksbeskrywing met die bestuur van die 
organisasie onderhandel om genoegsame tyd en 
geleentheid te hê om supervisie te verleen. 
Hierdie moet as ‘n sleutelrol van die 
maatskaplikewerkbestuurder uitgelig word. 
• Identifiseer die doel van supervisie binne die 
spesifieke organisasie 
• Identifiseer die aard van supervisie in die 
organisasie (individueel/groep) 
• Identifiseer die frekwensie van supervisie 
• Identifiseer die inhoud en formaat van 
supervisie 
• Identifiseer hulpmiddels en hulpbronne wat 
benodig word 
Tydens supervisie bevorder die 
maatskaplikewerkbestuurder die maatskaplike 
werker se werkstevredenheid, moraal, kennis en 
vaardighede. 
• Gereelde supervisie deur ‘n opgeleide 
maatskaplike werker moet fokus op: 
o die gevallelading 
o kennis 
o insig 
o vaardighede 
o probleme wat ervaar word 
o opleidingsbehoeftes 
o ondersteuningsbehoeftes 
(Soos aangepas vanuit Sheafor & Horejsi, 2010:501) 
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viii) Die daarstelling van gereelde evaluering, monitering en deurgee van 
 beroepsinligting 
 
Individuele supervisie asook groepsupervisie kan as tydrowend beskou word deur 
beide die maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker. Beide is egter 
belangrike instrumente wanneer dit effektief benut word. Dit kan kommunikasie 
bevorder, evaluering en monitering van werksladings/dienste kan gedoen word, 
behoeftes vir beroepsinligting kan geïdentifiseer word en probleme kan voorkom 
word. Die doel van evaluering, monitering en die deurgee van beroepsinligting is om 
maatskaplike werkers te bemagtig, dienslewering te bevorder en die 
maatskaplikewerkbestuurder in staat te stel om verantwoording van bestuursfunksies 
te kan doen (Sheafor & Horejsi, 2010:423). 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Monitering, evaluering en die deurgee van 
beroepsinligting moet gebaseer word op ‘n 
deurlopende oop kommunikasiekanaal tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike 
werker. 
• Individuele supervisie moet, onder andere, 
fokus op die ontwikkeling van ‘n 
vertrouensverhouding tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en die 
maatskaplike werker 
• Groepsupervisie moet, onder andere, fokus op 
die ontwikkeling van ‘n groepsgevoel onder 
personeel 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet op ‘n 
formele, gereelde basis werk monitor. 
• Dagprogramme [sien afdeling (i)] kan weekliks 
ingehandig word om die 
maatskaplikewerkbestuurder van ‘n oorsig van 
aktiwiteite van die maatskaplike werker te 
voorsien 
• Maand-/termynbeplanners (wat tydens 
individuele en/of groepsupervisie te same met 
die maatskaplike werker opgestel word) kan as 
gesprekshulpmiddel gebruik word om te 
identifiseer watter areas moeilik bestuur 
word/stres veroorsaak 
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• Opleidingsgeleenthede moet ontwikkel word 
wanneer ‘n tekort aan beroepsinligting 
geïdentifiseer word (sien afdeling vi) 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet op ‘n 
formele, gereelde basis werk monitor. 
• Moniteringshulpmiddels (soos hierbo genoem) 
moet geëvalueer word en die 
maatskaplikewerkbestuurder moet hiervolgens 
die volgende identifiseer: 
o prestasies gelewer 
o uitdagings ervaar 
o leer/opleidingsbehoeftes 
o leemtes in dienslewering 
Die uitkoms van evaluering moet tydens gereelde 
individuele gesprekke met die maatskaplike 
werker bespreek word. 
• Individuele supervisie moet op ‘n gereelde basis 
(byvoorbeeld elke drie maande) formeel op die 
uitkoms van die evaluerings fokus 
o Maatskaplike werkers moet dan 
erkenning kry vir prestasies 
o Leer-/opleidingsbehoeftes en ‘n 
strategie om dit aan te spreek moet 
bespreek word 
o Leemtes moet uitgewys word en ‘n 
strategie om dit aan te spreek moet 
geïdentifiseer word 
 (Soos aangepas vanuit Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:7,17) 
 
ix) Die hantering van maatskaplike werkers wat soms as bestuurders moet 
 optree 
 
Supervisie moet onder leiding van ‘n opgeleide en ‘n bekwame 
maatskaplikewerkbestuurder gedoen word met die doel om spanning by maatskaplike 
werkers te verlig (Botha, 2000:217). Personeelontwikkeling, en ook supervisie as 
bestuursfunksies is belangrik aangesien veranderinge in die maatskaplikewerkpraktyk 
onafwendbaar is en maatskaplike werkers op hoogte moet bly met die nuutste 
ontwikkeling om ‘n effektiewe diens te lewer (Skidmore, 1995:219). Dit is dus 
noodsaaklik dat die persoon wat die bestuursfunksie uitvoer aan spesifieke vereistes 
moet voldoen, byvoorbeeld ervaring en kennis. Dit is ook belangrik dat ‘n duidelike 
onderskeiding tussen die take van die maatskaplikewerkbestuurder en die 
maatskaplike werker gemaak moet word. Rolverwarring kan dus voorkom wanneer 
die maatskaplike werker ook bestuursfunksies moet uitvoer. Dit kan dan lei tot 
organisasieverwante stres. Die doel van hierdie aktiwiteit is om spesifiek aan te dui 
binne watter riglyne bestuursfunksies uitgevoer moet word. 
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‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die bestuur van die organisasie moet duidelike 
posbeskrywings daarstel. Indien dit nie voorsien 
word nie, moet die maatskaplike werker wat ook 
as bestuurder moet optree die bestuur bewus 
maak van hoe die situasie dienslewering 
beïnvloed. 
• Indien daar van die maatskaplike werker verwag 
word om bestuursfunksies uit te voer moet die 
maatskaplike werker aandring op ‘n nuwe 
posbeskrywing 
• Die maatskaplike werker moet aandring op ‘n 
duidelike onderskeid tussen die take as 
maatskaplike werker en die take as 
maatskaplikewerkbestuurder 
• Die impak van die dubbele rol moet deur 
middel van ‘n meetinstrument gemonitor word: 
o die dag-/maandbeplanner kan 
aandui hoeveel tyd aan watter rol 
bestee was 
o uitdagings wat gepaard gaan met 
die vertolking van twee rolle 
moet gedokumenteer word en 
deurgegee word aan die bestuur 
o die bestuur moet, op grond van 
die monitering en identifisering 
van uitdagings, van 
gevolgtrekkings voorsien word in 
terme van die impak op 
dienslewering en aanbevelings 
voorsien word rakende hoe die 
situasie bestuur moet word 
(Soos aangepas vanuit Skidmore, 1995:219) 
 
x) Die hantering van supervisie wat nie fokus op individuele behoeftes nie 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder is verantwoordelik om pogings aan te wend om 
stres by maatskaplike werkers te verminder, deur ook te fokus op die maatskaplike 
werker se individuele behoeftes en hulp verleen waar nodig (Coulshed & Mullender, 
2001:92). Maatskaplikewerkbestuurders moet ook die maatskaplike werker se 
probleme aanhoor en ondersteuning en hulp verleen. Indien die maatskaplike werker 
nie ondersteuning op individuele vlak kry nie, sal dit lei tot lae produktiwiteit en swak 
moraal (Hellriegel et al., 2001:192). Die doel is om die maatskaplike werker van 
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ondersteuning en leiding te voorsien om as individu binne die konteks van die 
organisasies effektief te kan funksioneer. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
‘n Platform moet ontwikkel word waarbinne die 
maatskaplike werker persoonlike uitdagings kan 
identifiseer en bespreek. 
• Individuele supervisie moet as platform dien 
waartydens die individuele behoeftes en 
persoonlike uitdagings geïdentifiseer en 
bespreek kan word 
o ‘n Supervisie agenda kan 
opgestel word, wat ook 
voorsiening maak vir die 
bespreking van individuele 
behoeftes en uitdagings 
o Die evalueringsgesprek [sien 
afdeling (viii)] kan benut word om 
die maatskaplike werker aan te 
moedig om individuele behoeftes 
en uitdagings binne die konteks 
van dienslewering te bespreek 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet as 
fasiliteerder optree om die maatskaplike werker in 
staat te stel om van hulpbronne gebruik te maak; 
ondersteuning te bekom en praktiese beplanning 
te doen rakende die hantering van individuele 
behoeftes en uitdagings. 
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet netwerke 
ontwikkel om maatskaplike werkers van hulp en 
ondersteuning te kan voorsien (byvoorbeeld 
toegang tot sielkundiges, mediese sorg, ens.) 
• Die identifisering van individuele behoeftes 
moet uitloop op ‘n praktiese beplanning van 
hoe die behoeftes aangespreek kan word en 
verwysings gedoen moet word 
Die impak van individuele behoeftes en 
uitdagings op dienslewering moet gemonitor en 
bestuur word. 
• Alhoewel die maatskaplikewerkbestuurder 
hoofsaaklik as ondersteuner optree, moet die 
impak van die behoefte/uitdaging gemoniteer 
word [sien afdeling (i)]. Indien dienslewering 
benadeel word, moet ander bestuursfunksies 
ook benut word 
(Soos aangepas vanuit Hellriegel et al., 2001:192)  
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xi) Die hantering van maatskaplike werkers wat nie self verantwoordelikheid 
 vir hul eie welstand aanvaar nie 
 
Auerberg en Grambling (1998:124) is van mening dat maatskaplike werkers self 
verantwoordelik is vir die hantering van hul persoonlike stres en dat hulle oor 
selfkennis en die nodige vaardighede moet beskik om self hul stres te bestuur. Die 
doel is dus om die maatskaplike werker te bemagtig om ook deel te neem aan die 
bestuur en hantering van die voorkoming van organisasieverwante stres. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
‘n Kommunikasiekanaal moet ontwikkel word om 
die maatskaplikewerkbestuurder bewus te maak 
van organisasieverwante stres en stressors. 
• ‘n Agenda vir groepsupervisie kan die 
bespreking van stressors insluit. Hiertydens 
word die volgende aspekte aangespreek: 
o die identifisering van stressors 
o die bespreking van hoe dit 
dienslewering en persoonlike 
welsyn beïnvloed 
o ‘n bespreking van maniere om dit 
te hanteer – die maatskaplike 
werker word dus aangemoedig 
om na moontlike oplossings of 
hanteringstrategieë te kyk 
o die gesprek word afgesluit met ‘n 
duidelike onderskeid tussen 
watter verantwoordelikhede die 
maatskaplikewerkbestuurder 
moet hanteer en watter 
verantwoordelikhede die 
maatskaplike werker moet 
hanteer 
(Soos aangepas vanuit Auerberg en Grambling, 1998:124) 
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xii) Die hantering van geen toegang tot groep- en 
 portuurgroepondersteuning  
 
‘n Goeie verhouding met kollegas kan lei tot die bevordering van individue en 
organisatoriese gesondheid en kan selfs die effek van organisasieverwante stres 
teenstaan. Indien interpersoonlike verhoudings egter swak is, kan dit lei tot swak en 
onvoldoende kommunikasie, afname in werkstevredenheid en gevoel van bedreiging 
(Mc Kenna, 2003:614; Narayan, 2005:4). Die doel is om ‘n klimaat te skep waarbinne 
die maatskaplike werkers as ‘n portuurgroep verhoudings kan ontwikkel en 
portuurgroepondersteuning kan bied. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Groepsupervisie kan as ‘n strategie benut word 
om die interpersoonlike verhoudings tussen 
maatskaplike werkers te ontwikkel. 
• Gereelde groepsupervisie moet gehou word 
waar:  
o Aktiwiteite fokus op die ontwikkeling van 
verhoudings (byvoorbeeld ken-mekaar 
aktiwiteite, ‘n prettige kom-ons-werk 
saam aktiwiteit, ens.)  
Geleenthede buite werksverband moet geskep 
word waartydens maatskaplike werkers op ‘n 
gemaklike en informele wyse met mekaar kan 
assosieer. 
• Spanbouaktiwiteite kan fisiese aktiwiteite soos 
‘n staptog insluit 
• Spanbouaktiwiteite kan fokus op gesamentlike 
deelname aan ‘n aktiwiteit (byvoorbeeld Afrika 
dromspeel) 
• Uitstappies na die natuur, hulpbronne wat deur 
die maatskaplike werkers benut word, of sosiale 
uitstappies kan benut word om buite die 
kantooropset tyd saam te spandeer 
Geleenthede moet geskep word waartydens die 
maatskaplike werkers as ‘n portuurgroep mekaar 
kan ondersteun. 
• Die maatskaplikewerkbestuurder kan tydens 
groepsupervisie dinkskrums fasiliteer wanneer 
probleemgevalle bespreek word 
• Die week-/maandprogram van die organisasie 
kan die gereelde byeenkoms van die 
portuurgroep insluit. Die 
maatskaplikewerkbestuurder hoef nie 
noodwendig deel te vorm van hierdie sessie nie. 
Terugvoer kan tydens groepsupervisie aan die 
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maatskaplikewerkbestuurder verleen word 
(Soos aangepas vanuit Narayan, 2005:4) 
 
2.2 Stressors wat verband hou met die maatskaplikewerkbestuurder 
 
i Maatskaplikewerkbestuurders het soms onvoldoende vaardigheid om stres te identifiseer 
ii Maatskaplikewerkbestuurders sukkel om ‘n gebalanseerde leefstyf te handhaaf 
iii Maatskaplikewerkbestuurders het onvoldoende tyd om aandag aan stres te gee 
iv Maatskaplikewerkbestuurders toon ‘n gebrek aan kommunikasie en erkenning aan 
maatskaplike werkers 
v Daar is ‘n gebrek aan beplanning en duidelike posbeskrywings 
vi Daar is ‘n gebrek aan goeie salarisskale en bevorderingsgeleenthede 
vii Daar is ‘n gebrek aan mannekrag 
 
2.2.1 Strategieë en operasionalisering wat toegepas kan word om stressors 
wat  verband hou met die maatskaplikwerkbestuurder te hanteer 
 
i) Die hantering van maatskaplikewerkbestuurders se onvoldoende 
 vaardigheid om stres te identifiseer 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet oor vaardigheid beskik om 
organisasieverwante stres te kan identifiseer by maatskaplike werkers en dit te 
bestuur. Dit is dus noodsaaklik dat maatskaplikewerkbestuurders opleiding moet 
ontvang oor hoe om effektief stres te identifiseer en te voorkom (Gxoyiya, 2003:14; 
Hanekom, 2004:98). Die doel is om op die ontwikkeling van kapasiteit by 
maatskaplikewerkbestuurders te fokus om hul te kan toerus om, as deel van hul 
bestuursfunksies, organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te kan 
voorkom. 
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‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
bestuur van die organisasie bewus maak van die 
noodsaaklikheid van professionele ontwikkeling 
by maatskaplikewerkbestuurders. 
• Gereelde verslae aan bestuur moet fokus op die 
uitdagings wat deur die 
maatskaplikewerkbestuurder en die 
maatskaplike werkers wat sy/hy bestuur ervaar 
word 
• Die leemtes in kennis, ervaring en vaardigheid 
moet uitgewys word 
• Die impak op dienslewering moet aangedui 
word 
• ‘n Jaarlikse begroting vir opleiding van die 
maatskaplikewerkbestuurder moet aangevra 
word 
Maatskaplikewerkbestuurders moet leemtes in hul 
eie kennis en vaardighede identifiseer. 
• Die monitering en evaluering van die 
maatskaplike werkers se behoeftes, 
opleidingsleemtes en stressors moet benut 
word as ‘n hulpmiddel om die 
maatskaplikewerkbestuurder bewus te maak 
van kennis en vaardighede wat sy/hy benodig 
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet dan: 
o navrae doen oor 
opleidingsgeleenthede 
o die bestuur van die organisasie 
bewus maak van die behoefte 
aan voortgesette opleiding. 
Maatskaplikewerkbestuurders moet voortgesette 
opleiding ontvang om toegerus te word met 
nuwe kennis en vaardighede. 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet bewus raak 
van opleidingsgeleenthede wat tot hul 
professionele ontwikkeling, en tot voordeel van 
die organisasie sal lei 
• Kursusse, seminare en werkswinkels moet 
bygewoon word sover moontlik 
• Inligting wat by opleidingsgeleenthede bekom 
word moet op ‘n praktiese manier binne die 
bestuursfunksies ingewerk word (sodoende kan 
die bestuur en die maatskaplike werkers die 
waarde van hierdie opleiding sien) 
• Toegang tot literatuur moet bewerkstellig word. 
• Gespreksforums met ander professionele 
persone kan bydra tot professionele 
ontwikkeling 
(Soos aangepas vanuit Ross & Altmaier, 1994:52) 
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ii) Die hantering van maatskaplikewerkbestuurders wat sukkel om ‘n 
 gebalanseerde leefstyl te handhaaf 
 
Indien die maatskaplikewerkbestuurder nie beskik oor die vermoë om ‘n 
gebalanseerde leefstyl te handhaaf nie, kan sy/hy nie die korrekte gedrag aan 
maatskaplike werkers modelleer nie (Arrington, 2008:3). Die doel is dus om die 
maatskaplikewerkbestuurder te bemagtig om as modelleerder van gedrag wat 
organisasieverwante stres voorkom te kan optree. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuur moet doelbewus die 
tyd maak om ‘n balans in hul eie lewens te 
handhaaf. 
Die volgende lewensreëls moet toegepas en 
gemodelleer word: 
• Aanleer om af te skakel na werk - 
ontspanningsgeleenthede 
• Nie te veel oortyd werk nie 
• Gesonde dieet handhaaf 
• Doelbewus tyd maak vir ontspanning 
• Genoeg oefening doen 
• Werk by die werk en ontspan by die huis 
• Ruim tyd in vir familie 
• Leer iets nuut rakende jou werk 
• Beoefen ‘n stokperdjie 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
bestuur van die organisasie bewus maak van 
ondersteuning wat benodig word om ‘n gesonde 
leefstyl te kan handhaaf. 
• Wanneer werksdruk dit vir die 
maatskaplikewerkbestuurder onmoontlik maak 
om ‘n gesonde leefstyl te handhaaf moet sy/hy: 
o werksdruk wat ‘n gesonde leefstyl 
verhoed identifiseer 
o die impak op dienslewering 
identifiseer 
o moontlike oplossings identifiseer 
o bogenoemde (met die nodige 
bewyse) aan bestuur deurgee en 
ondersteuning versoek 
(Soos aangepas vanuit Newstrom & Davis, 2002:377) 
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iii) Die hantering van maatskaplikewerkbestuurders se onvoldoende tyd om 
 aan stres te bestee 
 
Maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders het groot gevalleladings en 
spandeer baie tyd om te verseker dat administrasie afgehandel word en dat 
vergaderings bygewoon word (Brun, Biron & Ivers, 2008:8). 
Maatskaplikewerkbestuurders wat langer tye spandeer om een taak af te handel, 
beleef gewoonlik meer stres, omdat dit hul werkvloei belemmer (Cooper, Dewe & 
O’Driscoll, 2001:34). Die doel is dus om die maatskaplikewerkbestuurder te bemagtig 
om nie die personeelfunksie van bestuur af te skeep nie. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Beplanning van bestuursfunksie take moet 
doelgerig en planmatig geskied. 
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet sy/haar 
eie werkslading so bestuur dat tyd vir al die 
bestuursfunksies ingeruim kan word. Sy/hy kan 
dit doen deur: 
o dagboekbeplanning-Tydsbestuur 
en die toepassing daarvan (tyd 
word daagliks vir die onverwagte 
ingeruim) 
o berei vir dagtake voor deur òf die 
vorige middag òf die eerste ding 
in die oggend die lys van take 
deur te gaan en voor te berei  
o beplan en prioritiseer elke 
oggend vir die dag 
o delegeer 
o hou by vasgestelde tye vir 
supervisie en vergaderings 
o hou vergaderings en supervisie 
naby die kantoor, sodat daar nie 
baie tyd verlore gaan aan reis nie. 
o leer om “nee” te sê vir onnodige 
werk 
 
 
 
222 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
bestuur van die organisasie bewus maak van 
ondersteuning wat benodig word om 
organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers te voorkom. 
• Wanneer werksdruk dit vir die 
maatskaplikewerkbestuurder onmoontlik maak 
om organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers te voorkom moet sy/hy: 
o werksdruk wat verhoed dat deeglike 
beplanning vir al die bestuursfunksies 
gedoen en uitgevoer word 
identifiseer 
o die impak op dienslewering 
identifiseer 
o moontlike oplossings identifiseer 
o bogenoemde (met die nodige 
bewyse) aan bestuur deurgee en 
ondersteuning versoek 
(Soos aangepas vanuit Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001:34) 
 
iv) Die hantering van die gebrek aan kommunikasie en erkenning aan 
 maatskaplike werkers 
 
Maatskaplike werkers raak gefrustreerd as hulle nie erkenning kry en weet hoe 
effektief hul werk is nie. Hulle ervaar stres omdat hulle geen terugvoering kry nie 
(Flanagan & Finger, 2000:214). Gebrekkige inligting veroorsaak verwarring by die 
maatskaplike werker ten opsigte van sy/haar verantwoordelikheid, wat ‘n stressors 
kan word (Lukelelo, 2004:45). Die doel is om die maatskaplikewerkbestuurder te 
bemagtig om oop kommunikasiekanale te ontwikkel en erkenningsgeleenthede te 
skep.  
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Kommunikasiekanale moet ontwikkel word om te 
verseker dat gesonde kommunikasie tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en maatskaplike 
werker daartoe lei dat die maatskaplike werker 
vertroue bou, ‘n gesonde interne klimaat geskep 
word en portuurgroep ondersteuning 
bewerkstellig word. 
• Maatskaplike werkers moet op hoogte gehou 
word van inligting rakende die organisasie, die 
beroep en die maatskaplikewerkbestuurder 
deur middel van ‘n nota bord; interne 
nuusbriewe; e posse, ens. 
• Erkenning aan maatskaplike werkers gee tydens 
supervisie, groepsupervisie en op nota borde 
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• Tegnologie en nuusbriewe gebruik om 
maatskaplike werkers op hoogte te hou van 
nuutste inligting rakende die professie en die 
kliëntsisteem 
• Gee vir maatskaplike werkers uitdagings om 
voor te werk (kompensasie of ‘n prys wat gewen 
kan word vir spesifieke prestasies) 
• Gebruik humor deur snaakse gesegdes op die 
notabord te sit 
• Vra maatskaplike werkers se opinies en insette 
wanneer daar beplan word 
• Benut ‘n houer vir voorstelle waar maatskaplike 
werkers die maatskaplikewerkbestuurder se 
diens kan evalueer en voorstelle kan maak 
rakende aanpassings wat gemaak moet word 
(reageer daarop!) 
(Soos aangepas vanuit Flanagan & Finger, 2000:215) 
 
v) Die hantering van ‘n gebrek aan beplanning en duidelike posbeskrywings 
 
Tydens beplanning word doelwitte geïdentifiseer en planne ontwikkel om aktiwiteite te 
koördineer ter bereiking van die organisasie se doelwitte. Maatskaplike werkers moet 
weet wat hul rol is met die bereiking van die organisasie se doelwitte (Robbins & 
Coulter, 1999:212). Maatskaplike werkers benodig duidelike posbeskrywings om 
sodoende te verseker dat hulle hul werk op die korrekte en toepaslike wyse kan doen 
(Lukelelo, 2004:45). Die doel is om maatskaplikewerkbestuurders te bemagtig om 
maatskaplike werkers van duidelike posomskrywings te voorsien en realistiese 
verwagtinge te stel. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerker moet elke maatskaplike 
werker voorsien van ‘n duidelike raamwerk van 
verwagtinge en verantwoordelikhede rakende 
sy/haar pos. 
• Die sleuteltake moet uitgespel word in terme 
van 
o Dienslewering 
o Administratiewe take 
o Die rol binne spanverband 
 
224 
 
• Die verwagtinge in terme van ‘n tydraamwerk 
moet duidelik uiteengesit word 
• Die gevolge rakende take wat nie voltooi word 
nie moet duidelik gemaak word 
• Erkenning vir prestasies moet aangedui word 
• Monitering en evalueringsprosedures moet 
aangedui word 
• Maniere van hoe daar deur die maatskaplike 
werker te werk kan gaan wanneer spesifieke 
behoeftes ontstaan moet aangedui word 
Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike 
werkers lank voor die tyd laat weet van spesiale 
geleenthede, projekte en vergaderings sodat hulle 
daar volgens kan beplan. 
• Maatskaplike werkers moet maandeliks saam 
met die maatskaplikewerkbestuurders beplan 
• Almal moet in ag geneem word met beplanning 
• Induksieprogramme moet aan nuwe 
maatskaplike werkers aangebied word in terme 
van 
o posbeskrywings 
o interne en eksterne hulpbronne wat 
benut kan word 
o beleide en wetgewing relevant tot 
dienslewering 
o prosedures wat binne die organisasie 
gevolg moet word 
o administratiewe prosedures 
• Elke maatskaplike werker moet presies weet wat 
daar van hom/haar verwag word 
• Maatskaplike werkers moet vrymoedigheid hê 
om te sê as daar iets is wat nie vir hulle werk nie 
(Soos aangepas vanuit Flanagan & Finger, 2000:214) 
 
vi) Die hantering van ‘n gebrek aan goeie salarisskale en 
 bevorderingsgeleenthede 
 
Swak salarisse is een van die organisasieverwante stressors in maatskaplike werk. 
Die lae vergoeding regverdig nie noodwendig die stresvolle werksomstandighede nie. 
Goeie salarisse laat maatskaplike werkers voel dat hulle van meer waarde is (Van der 
Walt, 1993:136; Fontana, 1994:29-30; Naidoo & Kasiram, 2003:372-375). Die doel is 
om die maatskaplikewerkbestuurder te bemagtig om die gebrek aan goeie 
salarisskale en bevorderingsgeleenthede te bestuur. 
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‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet bewus 
wees van kompeterende salarisskale  
• Maatskaplikewerkbestuurders het nie altyd 
beheer oor salarisse nie. Die bestuur van die 
organisasie moet bewus gemaak word van – 
o die kompeterende salarisskale 
o die impak van swak salarisse op 
dienslewering en toegang tot die 
aanstel van vaardige 
maatskaplike werkers 
• Indien die organisasie finansieel nie kan 
meeding om beter salarisse te betaal nie, moet 
die maatskaplikewerkbestuurder voorstelle 
maak in terme van alternatiewe vergoeding 
soos 
o tyd af 
o ‘n geskenkpak 
Die moontlikheid van bevorderingsgeleenthede 
moet te same met kriteria vir bevordering 
ondersoek word. 
• Die organogram van die organisasie bied 
gewoonlik ‘n duidelik beeld van moontlike 
bevorderingsmoontlikhede. 
• Die maatskaplikewerkbestuurder kan kreatiewe 
voorstelle aan die bestuur maak wanneer daar 
min senior posisies beskikbaar is, byvoorbeeld: 
o wanneer daar aan spesifieke 
kriteria voldoen word kan ‘n 
maatskaplike werker toegang tot 
ekstra hulpbronne (byvoorbeeld 
internet) bekom 
o ‘n rangorde onder die 
portuurgroep kan benut word 
sodat werkers wat aan spesifieke 
kriteria voldoen as mentors 
optree vir kollegas wat nog nie 
aan die kriteria voldoen nie – 
hierdie mentorskap kan 
gepaardgaan met ‘n spesifieke 
voordeel, byvoorbeeld ‘n ekstra 
dag verlof 
(Soos aangepas vanuit Fontana, 1994:29-30) 
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vii) Die hantering van ‘n gebrek aan mannekrag 
 
In maatskaplike werk word daar meer stres beleef as in ander professies en dit is 
onder andere as gevolg van hoë werksladings en kan in sommige gevalle tot 
uitbranding lei (Arrington, 2008). Die doel is om die maatskaplikewerkbestuurder te 
bemagtig om die gebrek aan mannekrag te bestuur sodat organisasieverwante stres 
voorkom kan word. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Hulpbronne en netwerke kan ontwikkel word om 
te verseker dat maatskaplike werkers ten spyte 
van groot gevalleladings steeds ‘n effektiewe 
diens kan lewer. 
• Hulpbronne wat benodig word moet 
geïdentifiseer, ontwikkel en gemobiliseer word. 
• Netwerke met ander diensverskaffers moet 
ontwikkel word om dienste te koördineer en te 
verseker dat oorvleueling nie plaasvind nie 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet verseker 
dat mannekrag eweredig versprei word. 
• ‘n Jaarprogram kan benut word om die 
volgende te bepaal: 
o wanneer ‘n werker nuwe gevalle 
sal neem 
o hoe werk verdeel sal word 
o versekering dat werk volgens 
hoeveelheid, belangstelling en 
vaardigheid toegeken word 
o daar moet vooraf besluit word 
wie mekaar gaan aflos as ‘n 
maatskaplike werker met verlof 
gaan 
o almal moet kennis dra van 
mekaar se werk sodat 
maatskaplike werkers mekaar kan 
ondersteun 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet met die 
bestuur van die organisasie kommunikeer 
rakende die hoeveelheid werk wat deur ‘n 
spesifieke grootte mannekrag hanteer kan word. 
• Die bestuur van die organisasie moet 
aangemoedig word om ‘n beleid saam te stel 
van hoeveel werk die organisasie kan hanteer 
(die grootste moontlike gevallelading wat 
hanteer kan word) 
• Genoeg personeel moet aangestel word om 
hierdie werk te hanteer 
(Soos aangepas vanuit Flanagan & Finger, 2000:214,215; Mullins, 2002:484) 
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2.3 Stressors wat verband hou met die kantooropset 
 
i Daar is ‘n gebrek aan infrastruktuur en interne hulpbronne 
ii Daar is ‘n gebrek aan eksterne hulpbronne 
iii Daar is verskillende werksetiek, dissiplines en professionele gedrag tussen personeel 
 
 
2.3.1 Strategieë en operasionalisering wat toegepas kan word om stressors 
 wat verband hou met die kantooropset te hanteer 
 
i) Die hantering van ‘n gebrek aan infrastruktuur en interne hulpbronne 
 
Organisasieverwante stres kan ontstaan as daar nie genoeg hulpbronne beskikbaar 
is om hul werk te verrig nie. Maatskaplike werkers word dan verplig om met beperkte 
hulpbronne hul take te verrig, wat dan tot die afname van hul moraal en motivering lei 
(Flanagan & Finger, 2000:215; National Association of Social Workers, 2008:13). Dit 
is die verantwoordelikheid van die organisasie, en dus die 
maatskaplikewerkbestuurder, om infrastruktuur en hulpbronne aan maatskaplike 
werkers beskikbaar te stel om effektiewe dienslewering te verseker (Ross & Ross, 
1996:197). Die doel is om die maatskaplikewerkbestuurder te bemagtig om 
maatskaplike werkers van toegang tot infrastruktuur en interne hulpbronne te 
voorsien. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet verseker 
dat infrastruktuur en hulpbronne wat benodig 
word geïdentifiseer word. 
• ‘n Inventaris van bestaande bronne moet op 
datum gehou word 
• Die behoeftes vir spesifieke infrastruktuur en 
hulpbronne om effektiewe dienslewering te 
verseker moet aan bestuur deurgegee word 
• Aspekte waarvoor daar oor die algemeen 
voorsiening gemaak moet word sluit in: 
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o oop kantore kan met droë mure 
of afskortings afgebaken word 
om meer privaatheid te verseker.  
o werkstasies kan vêr uit mekaar 
gespasieër word. 
o motors kan by borge aangevra 
word 
o motors moet gereeld gediens 
word 
o skenkings vir rekenaars kan 
aangevra word 
o skryfbehoeftes moet gereeld 
aangekoop word 
o Kommunikasiekanale moet 
verskaf word (notaborde, e-pos, 
telefone ens.) 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet verseker 
dat hulpbronne en infrastruktuur nie misbruik 
word sodat ander werkers nie toegang tot dit sal 
kry nie. 
• Maatskaplike werkers moet voertuie uit- en 
inteken en ‘n logboek op datum hou 
• Daar moet rekord gehou word van oproepe  
• Daar moet rekord gehou word van die 
benutting van skryfbehoeftes 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet soms, te 
midde van ‘n tekort aan infrastruktuur en interne 
hulpbronne, kreatiewe maniere vind om dit te 
hanteer. 
• Maatskaplike werkers moet tydens ‘n 
personeelvergadering bewus gemaak word van 
die redes vir die tekort aan infrastruktuur en 
interne hulpbronne 
• ‘n Dinkskrum kan gehou word om maniere te 
vind om die situasie te hanteer – byvoorbeeld 
een maatskaplike werker doen tuisbesoeke 
terwyl die ander een kantooronderhoude voer 
om privaatheid en toegang tot vervoer te 
bestuur 
• Take wat nie gedoen kan word nie moet 
geïdentifiseer word sodat dit deurgegee kan 
word aan die bestuur van die organisasie (met 
bewyse) 
• Bestuur moet dan gevra word om die 
maatskaplikewerkbestuurder van voorstelle te 
voorsien van hoe dit hanteer moet word 
(Soos aangepas vanuit Ross & Ross, 1996:197) 
 
ii) Die hantering van ‘n gebrek aan eksterne hulpbronne 
 
Eksterne hulpbronne ondersteun maatskaplike werkers om effektiewe dienste te kan 
lewer. Dikwels word ‘n spesifieke diens binne ‘n spesifieke organisasie beperk tot 
spesifieke take. Verwysings na eksterne hulpbronne help dus die maatskaplike 
werker om ‘n holistiese diens te verseker. Maatskaplike werkers is geneig om 
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nutteloos te voel as daar nie veel vir kliënte gedoen kan word met die gebrekkige 
eksterne hulpbronne wat beskikbaar is nie (Coulshed & Mullender, 2001:188). Die 
doel is dus om die maatskaplikewerkbestuurder van ‘n raamwerk te voorsien vir die 
hantering van ‘n gebrek aan eksterne hulpbronne. 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet behoeftes 
aan eksterne hulpbronne identifiseer. 
• Behoeftes aan eksterne hulpbronne moet 
geïdentifiseer en gedokumenteer word binne 
individuele en groepsupervisiesessies 
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet deur 
middel van netwerkvaardighede kontak met 
moontlike eksterne hulpbronne maak 
• Ooreenkomste met eksterne hulpbronne moet 
gemaak word op grond van “ons kan dit vir julle 
doen as julle dat vir ons kan doen” 
• ‘n Netwerklys van hulpbronne (byvoorbeeld 
kinderhuise, rehabilitasiesentrums, ens.) moet 
ontwikkel word 
• Prosedures wat gevolg moet word om 
netwerke/eksterne hulpbronne te kan benut 
moet duidelik uiteengesit word 
Eksterne hulpbronne moet ontgin, ontwikkel en 
gemobiliseer word 
• Indien daar ‘n gebrek aan eksterne hulpbronne 
is (byvoorbeeld pleegouers) moet die 
maatskaplikewerkbestuurder as projekleier 
optree om die hulpbron te ontwikkel en te 
mobiliseer (byvoorbeeld ‘n werwing van 
pleegouerprojek, opleiding aan voornemende 
pleegouers, ens.) 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet as 
verteenwoordiger van die organisasie optree om 
goeie werksverhoudinge met ander organisasies 
te ontwikkel. 
• Gereelde kommunikasie met ander organisasies 
moet verseker word 
• Ander organisasies moet bewus gemaak word 
van die waarde van ‘n 
samewerkingsooreenkoms met die spesifieke 
organisasie (wat kry ons elkeen uit hierdie 
verhouding?) 
(Soos aangepas vanuit Ross & Ross, 1996:197; Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 2003:15.17 
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iii) Die hantering van verskillende werksetiek, dissiplines en professionele 
 gedrag tussen personeel 
 
Die etiese kodes van maatskaplike werkers beskryf wat van maatskaplike werkers 
verwag word in hul daaglikse aktiwiteite. Die primêre doel van maatskaplike werk is 
om mense se welstand te verbeter en hulle te help om hul basiese behoeftes te 
bekom binne ‘n diverse samelewing en werkerskorps (Suid-Afrikaanse Raad van 
Maatskaplike Werk Professies, 2012:1,2). 
 
‘n Strategie en operasionalisering om te benut: 
Strategie 
 
Operasionalisering 
 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet 
kultuursensitief wees en hom-/haarself bemagtig 
met kennis rakende verskillende kultuurgroepe 
wat bestuur moet word. 
• Identifiseer die verskillende kultuurgroepe binne 
die werkerskorps 
• Win inligting in oor kultuurpraktyke 
• Voer oop gesprekke met verskillende 
kultuurgroepe om insig in kultuurpraktyke en 
hul verwagtinge van die werkplek te ontwikkel 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet 
maatskaplike werkers aanmoedig om sensitief te 
wees vir ander kulture en etniese groepe  en hulle 
aanmoedig om regverdigheid na te streef. 
• Professionele ontwikkelingprogramme oor 
verskillende mense en kulture 
• Gereelde spanbousessies waartydens gefokus 
word op 
o Die verkenning van verskillende 
kulture 
o Verskillende kultuurpraktyke 
o Verskillende verwagtinge van 
verskillende kultuurgroepe 
• Groepsupervisie kan fokus op  
o ‘n Duidelike afbakening van 
etiese kodes en gedragsreëls eie 
aan die professie en waaroor daar 
nie onderhandel kan word nie 
o Identifisering van verskillende 
kultuurpraktyke waarvoor 
voorsiening gemaak moet word 
o Die ontwikkeling van ‘n praktiese 
werksooreenkoms tussen die 
maatskaplike werkers wat 
voorsiening maak vir die 
individuele behoeftes 
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(Soos aangepas vanuit Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk Professies, 2012:1,2) 
 
2.4 Bylae 
 
Die stressors wat voorkom moet word, die strategieë en operasionalisering wat in die 
vorige afdelings van hierdie riglyn bespreek word dui daarop dat die volgende 
dokumente van waarde kan wees vir maatskaplikewerkbestuurders in hul pogings om 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te voorkom: 
• ‘n Moniteringsdokument of hulpmiddel gebaseer op die posbeskrywing van die 
maatskaplike werker 
• ‘n Dagprogram waarvolgens insette geëvalueer kan word en leemtes en 
behoeftes geïdentifiseer kan word 
• ‘n Agenda vir individuele supervisie 
• ‘n Agenda vir groepsupervisie 
 
‘n Generiese raamwerk van elkeen van hierdie dokumente word vervolgens as bylae 
verskaf. 
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Bylaag 1: ‘n Moniteringsdokument of hulpmiddel gebaseer op die 
posbeskrywing van die maatskaplike werker 
 
Posbenaming: ________________________________________________________ 
Tydperk van monitering: ________________________________________________ 
Moniteringsareas Beskrywing Terugvoering 
Sleuteltake rakende 
dienslewering 
  
Sleuteltake rakende 
administrasie 
  
Inskakeling binne spanverband   
 
Uitdagings aanvaar: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
 
Prestasies:  
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
 
Leemtes: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
 
Leerbehoeftes: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
 
Beplanning: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
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Bylaag 2: ‘n Dagprogram waarvolgens insette geëvalueer kan word en leemtes 
en behoeftes geïdentifiseer kan word 
 
Posbenaming: ________________________________________________________ 
Tydperk: ____________________________________________________________ 
Take voltooi Ma Di Wo Do Vr 
      
      
      
      
      
      
 
Take onvoltooid Ma Di Wo Do Vr 
      
      
      
      
      
      
 
Stressors beleef: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
Ondersteuning benodig: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
Leer behoeftes: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
Beplanning: 
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________ 
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Bylaag 3: ‘n Agenda vir individuele supervisie 
 
Datum:  ____________________________ 
Teenwoordig:  _______________________ 
   _______________________ 
 
Agendapunte: 
 
1. Algemeen 
2. Bespreking van dagprogram 
3. Bespreking van spesifieke gevalle, groepe, projekte 
4. Bespreking van administratiewe aangeleenthede 
5. Identifisering van leemtes 
6. Identifisering van leerbehoeftes/literatuur 
7. Identifisering van professionele hulp 
8. Identifisering van prestasies 
9. Bespreking van evaluering vanuit die moniteringshulpmiddel 
10. Beplanning: 
 a) Dagprogram 
 b) Leerbehoeftes en aanspreek van leemtes 
11. Individuele behoeftes 
12.  Beplanning van volgende sessie 
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Bylaag 4: ‘n Agenda vir groepsupervisie 
 
Datum:  ______________________________ 
Teenwoordig: _________________________ 
   _________________________ 
   _________________________ 
   _________________________ 
   _________________________  
 
Agendapunte: 
 
1. Algemeen 
2. Bespreking van individuele en groepprestasies 
3. Bespreking van administratiewe aangeleenthede 
4 Bespreking van spesifieke gevalle, groepe, projekte  
5. Identifiseer leemtes/stressors 
6. Identifisering van behoeftes in terme van hulpbronne wat benodig word 
7. Identifisering van behoeftes aan opleidingsgeleenthede 
8. Terugvoering van ander oor hul opleidingsgeleenthede 
9. Beplanning: 
 a) Maandprogram 
 b) Volgende supervisiesessie 
 c) Ontspanningsaktiwiteite 
10. Groepsaktiwiteit 
 
 
 
 
 
 
 
 
236 
 
2.5 Bronnelys 
Arrington, P. 2008. Stress at work: How do social workers cope?. NASW Membership 
Workforce Study. Washington, DC: National Association of Social Workers. 
 
Auerbach, S.M. & Gramling, S.E. 1998. Stress management, Psychological 
foundations. New Jersey: Prentice Hall. 
 
Bergh, Z. 2004. Work adjustment. Psychology in the work context. Oxford: Oxford 
University Press. 
 
Botha, N.L. 2000. Supervisie en Konsultasie in Maatskaplike Werk. Stellenbosch: 
Drufoma. 
 
Bozalek, V.; Henderson, N.; Lambert, W.; Collins, K. & Green, S. 2007. Social 
services in Cape Town: an analysis using the political ethics of care. Social 
Work/Maatskaplike Werk. 43(1): 28-40. 
 
Brun, J.P.; Biron, C. & Ivers, H. 2008. Strategic approach to preventing occupational 
stress. Laval: Psychological Health: Studies and Research Projects. 
 
Cooper, C.L.; Dewe, P.J.; & O’Driscoll, M.P. 2001. Organizational stress: A review 
and critique of theory, research and applications. Thousand Oaks: Sage Publications 
 
Coulshed, V. & Mullender, A. 2001. Management in social work. 2nd Edition. 
Hampshire: Palgrave. 
 
Creswell, J.W. 2009. Research Design: Qualitative, Quantitative and Mixed Methods 
Approaches. Thousand Oaks: Sage Publications. 
 
237 
 
Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid. 2003. Healthy Work: Managing stress in 
the workplace. Beskikbaar by: www.workinfo.govt.nz. (Toegang verkry op 6 Augustus 
2011). 
 
Dillenburger, K. 2004. Causes and Alleviation of Occupational Stress in Child Care 
Work. Child Care in Practice. 10 (30): 213 – 224. 
 
Ehlers, M.B. & Lazenby, J.A.A. 2007. Strategic Management. South African Concepts 
and Cases. 2nd Edition. Pretoria. Van Schaik Publishers. 
 
Erasmus, B.J.; Loedolf, P.vZ.; Mda, T & Nel, P.S. 2006. Managing training and 
development in South Africa. 4th Edition. Cape Town: Oxford University Press. 
 
Flanagan, N. & Finger, J. 2000. Just about everything a manager needs to know in 
South Africa. Cape Town: Zebra Press. 
 
Fontana, D. 1994. Managing Stress. London: The British Psychological Society and 
Routledge Ltd. 
 
Gxoyiya, N.T. 2003. The Development of a Stress Management Model for Staff at the 
National Health Laboratory Services (Nhls). Unpublished dissertation. Port Elizabeth: 
Port Elizabeth Technikon. 
 
Hanekom, H.L. 2004. Bestuur van organisatoriese stressors en stres by 
welsynsorganisasies. Unpublished dissertation. Pretoria: University of South Africa. 
 
Hellriegel, D.; Slocum, J.W. & Woodman, R. W. 2001. Organizational Behaviour. 9th  
Edition. Australia: South-Western College Publishing.  
 
Kadushin, A. 1992. Supervision in Social Work. 3rd Edition. New York: Columbia 
University Press. 
238 
 
 
Krefting, L. 1991. Rigor in qualitative research: the assessment of trustworthiness. 
American Journal of Occupational Therapy. 45(3):214-222. 
Lukelelo, N. 2004. An investigation of burnout amongst medical social workers 
working in children wards. Unpublished dissertation. Stellenbosch: University of 
Stellenbosch. 
 
Malherbe, B.R. & Engelbrecht, N.A. 1992. Die maatskaplike werker en stres in die 
werksituasie. Social Work / Maatskaplike Werk. 28 (2): 22-39. 
 
Mc Kenna, E.G. 2003. Business psychology and organizational behaviour: a Students 
Handbook. 3rd Edition. New York: Psychology Press Ltd. 
 
Mullins, L.J. 2002. Management and organisational behaviour. Sixth Edition. England: 
Pearson Education Limited. 
 
Narayan, G.S. 2005. Social Workers in Management: Work/Family Stress and issues 
of self-care. Social Work / Maatskaplike Werk. 41 (1):1-16. 
 
Naidoo, S. & Kasiram, M. 2003. Social Work in South Africa: Quo Vadis? Social Work 
/ Maatskaplike Werk. 39 (4):372-379. 
 
National Association of Social Workers. 2008. Stress at work: How do social workers 
cope?. Beskikbaar by: http://workforce.socialworkers.org/whatsnew/stress.pdf 
(Toegang verkry op 29 Junie 2012). 
 
Newstrom, J.W. & Davis K. 2002. Organizational behavior: Human behavior at work. 
11th Edition. McGraw-Hill Higher Education. 
 
Robbins, S.P. & Coulter, M. 1999. Management. 6th Edition. New Jersey: Pearson 
Prentice-Hall. 
 
239 
 
Ross, E. 1996. The impact of societal factors on South African social workers 
experience of occupational stress. Social Work / Maatskaplike Werk. 32 (1):75 -87. 
 
Ross, R.R. & Altmaier, E.M. 1994. Intervention in Occupational Stress. London: Sage 
Publications Ltd. 
 
Ross, E. & Ross, A.G. 1996. Work stress in social work: Myth or reality? Die 
Maatskaplike Werk–Navorser–Praktisyn. 9 (3):191 – 207. 
 
Sheafor, B.W. & Horejsi, C.R. 2010. Techniques and guidelines for social work 
practice. 8th Edition. Boston: Pearson Education Ltd. 
 
Schenk, C.J. 2004. Working conditions of Social Workers in Rural areas in South 
Africa. The Social Work  Practitioner-Researcher. 16 (2):181-198. 
 
Schermerhorn, J.R.; Hunt, J.G. & Osborn, R.N. 1997. Organizational behavior. 6th 
Edition. USA: Von Hoffmann Press. 
 
Skidmore, R.A. 1995. Social Work Administration: Dynamic Management and Human 
Relationships. Boston: Allyn and Bacon. 
 
Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk Professies. 2012. Beleid riglyne vir 
etiese kodes en reels vir maatskaplike werkers. Beskikbaar by: 
http://www.sacssp.co.za/website/wp-content/uploads/2012/06/code-of-ethics.pdf. 
(Toegang verkry op 21 Augustus 2012). 
 
Van der Walt, G.E. 1993. Burnout among social workers: The cost of caring? Social 
Work / Maatskaplike Werk. 29 (2):134-145. 
 
Van Zyl, R. & Botha, N.J. 1997. The Professional Development of Social Workers. 
Social Work / Maatskaplike Werk. 33 (1):24-35. 
 
240 
 
Weinbach, R.W. 2003. The Social Worker as Manager: A practical guide to success. 
Boston: Allyn & Bacon. 
 
Weinbach, R. W. 2008. The Social Worker as Manager: A practical guide to success. 
5th Edition. Boston: Pearson Education Inc. 
 
Werner, A. 2007. Organisational Behaviour: A Contemporary South African 
Perspective. 2nd Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
Weyers, M.L. 2011. The theory and practice of community work: A South African 
perspective. Potchefstroom: Xerox, PU for CHE. 
 
Wynne, B. 1995. Performance Appraisal: A practical guide to appraising the 
performance of employees. Hertfordshire: Technical Communications (Publishing) 
Ltd. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
241 
 
3. Slotsom 
 
Organisasieverwante stres is algemeen in ons huidige beroepe, veral onder 
maatskaplike werkers, as gevolg van hul kliënt-gesentreerde professie. Maatskaplike 
werkers het te min tyd om hul dag-tot-dag take te voltooi, het groot werkladings, 
ontvang swak salarisse, werk met moeilike kliënte, het beperkte hulpbronne, werk 
lang ure en het onduidelike werksverwagtinge (National Association of Social 
Workers, 2008). Oor ‘n lang tydperk kan hierdie werksverwante stres lei tot 
uitbranding, ‘n verhoogde risiko om beserings by die werk op te doen, afname in 
dienslewering, verswakte gesondheid en ‘n onvermoë om te konsentreer. Indien 
bogenoemde nie aangespreek word nie, kan dit daartoe lei dat maatskaplike werkers 
hulle tot ‘n ander beroep wend (National Association of Social Workers, 2008). 
 
Indien die maatskaplike werker weer beheer oor sy/haar lewe wil neem en vaardig in 
sy/haar beroep wil wees, moet die maatskaplike werker ‘n gebalanseerde lewe 
handhaaf, deur gereeld te oefen, meditasie of ontspanningstegnieke te doen en 
terapie te ontvang (National Association of Social Workers, 2008). 
Organisasieverwante stres kan egter nie altyd deur hierdie leefstyl bestuur word nie. 
Die taak van die maatskaplikewerkbestuurder om organisasieverwante stres te 
voorkom word dus duidelik. Hierdie riglyn verskaf maatskaplikewerkbestuurders van 
fokusareas, strategieë en hulpmiddels om organisasieverwante stres voortydige te 
identifiseer en te voorkom. Die riglyn is gebaseer op empiriese data wat bekom was 
van maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders, sowel as op ‘n 
literatuurstudie. 
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HOOFSTUK 7 
 
OPSOMMING, GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
 
7.1  Inleiding 
 
Dit is een van die take van ‘n maatskaplikewerkbestuurder om maatskaplike werkers 
te bestuur, met die doel om hulle in staat te stel om ‘n goeie diens aan hul 
kliëntsisteem te lewer. Die hantering van stres in die werkplek is een van die 
fokusareas in maatskaplikewerkbestuur. Indien maatskaplike werkers 
organisasieverwante stres ervaar en dit nie hanteer word nie, kan dit hul 
dienslewering negatief benadeel. 
 
Onlangse navorsing (sien Gillespie, 2005; Schoombee, et al., 2005:389; Engelbrecht, 
2006:127; Herbst & Strydom, 2008:274; Gouws, 2009; Marquard, 2009; Moodley, 
2010; De Sousa, 2009) oor organisasieverwante stres het hoofsaaklik op die 
voorkoms en hantering van stres by maatskaplike werkers gefokus en is die onus op 
maatskaplike werkers geplaas om self stres uit die weg te ruim (Hellriegel et al., 
2001:192). Robbins en Judge (2007:667) is egter van mening dat organisasies ‘n 
poging moet aanwend om die negatiewe effek van stres by maatskaplike werkers aan 
te spreek voordat dit ‘n negatiewe uitwerking op die maatskaplike werker of sy/haar 
dienslewering het. Volgens Gellis (2002:38) sal stres ook meer doeltreffend bestuur 
word as maatskaplike werkers nie alleen verantwoordelik gehou word daarvoor nie, 
maar ook die verantwoordelikheid van maatskaplikewerkbestuurders word wat kan 
help met die vroeë identifisering van stressors. 
 
Daar is ‘n leemte in bestaande literatuur geïdentifiseer, naamlik dat daar nie gefokus 
word op die voorkoming van organisasieverwante stres deur middel van primêre- 
intervensiestrategieë as deel van maatskaplikewerkbestuur nie. Vanuit hierdie leemte 
is die navorsingsvraag vir hierdie navorsingstudie geformuleer as: Hoe kan 
maatskaplikewerkbestuurders organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
voorkom deur middel van primêre-intervensiestrategieë? 
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Ten einde die navorsingsprobleem te kon aanspreek en die navorsingsvraag te kon 
beantwoord, was die doel van hierdie studie: Om die aard van voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplikewerkbestuurders deur middel van 
primêre-intervensiestrategieë deur maatskaplikewerkbestuurders te verken en te 
beskryf ten einde ‘n voorkomingsriglyn te ontwikkel. 
 
In hierdie hoofstuk word die navorsingsproses en –metodologie, en die 
navorsingsbevindinge opgesom en gevolgtrekkings word gemaak. Dit word gevolg 
deur aanbevelings rakende die navorsingsproses en -metodologie, die 
navorsingsbevindinge en verdere navorsing oor die onderwerp. 
 
7.2  Opsomming en gevolgtrekkings rakende die navorsingsproses en  
 -metodologie 
 
Die navorsingsproses en –metodologie is in in Hoofstukke 1 en 2 van hierdie 
dokument beskryf. Dit word vervolgens opgesom: 
 
7.2.1 Opsomming van die navorsingsproses en -metodologie 
 
Die navorser het vir die doel van hierdie studie besluit om van die kwalitatiewe 
navorsingsbenadering gebruik te maak. Die rede hoekom dit as die mees geskikte 
benadering beskou is, is omdat dit die verkennende en beskrywende aard van die 
studie ondersteun. Die navorser wou die belewenisse van die persone wat deur die 
navorsingsonderwerp geraak word verken en beskryf. Hierdie kwalitatiewe data is 
gekomplimenteer met bestaande literatuur oor die onderwerp en benut om die 
voorkomingsriglyn te skryf. Dit sou verseker dat die navorser ‘n duidelike beeld van 
die navorsingsprobleem kan kry en sodoende die navorsingsvraag op ‘n geldige en 
wetenskaplike wyse kon beantwoord (Creswell & Plano Clark, 2007:12). 
 
Die tabel hieronder gee ‘n opsomming van die metodes, tegnieke en 
raamwerk/modelle wat gebruik is. 
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Tabel 7.1: Opsomming van die benutting van navorsingsontwerpe, metodes en 
tegnieke binne die kwalitatiewe navorsingsbenadering 
 
Navorsingsontwerpe 
Ontwerpe Toepassing 
Gevallestudie ontwerp Inwinning van kennis en ontwikkeling van insig oor ‘n 
unieke/interessante kwessie 
Kontekstuele ontwerp Onderhoude met deelnemers in hul natuurlike 
omgewing 
Verkennende ontwerp Navorser verken ‘n onderwerp deur hom/haar van die 
belewenisse/opinies/persepsies van persone/groepe 
binne die situasie te vergewis 
Beskrywende ontwerp Navorser wil die data akkuraat beskryf. Die 
voorkomingsriglyn kan binne die sienswyse van die 
rolspelers in die situasie ontwikkel word 
Populasie en Steekproefneming 1 
Populasie Alle maatskaplikewerkbestuurders wat by regerings- of 
nie-regeringsorganisasies werksaam is 
Steekproef Maatskaplikewerkbestuurders 
Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
Meer as twee jaar bestuurservaring 
Bestuur meer as twee maatskaplike werkers 
Lewer maatskaplikewerkdienste in die Kaapse 
Skiereiland 
Steekproefmetode Nie-waarskynlikheidsteekproef  
Steekproeftegnieke Doelgerigte en sneeubal steekproeftegnieke 
Steekproefgrootte Data-versadiging is bereik toe data herhalend raak en 
onderhoude nie meer nuwe idees na vore bring nie 
(nege onderhoude) 
Populasie en Steekproefneming 2 
Populasie Alle maatskaplike werkers wat by regerings- of nie-
regeringsorganisasies werksaam is 
Steekproef Maatskaplike werkers 
Werksaam by regerings- en nie-regeringsorganisasies 
Meer as twee jaar werkservaring 
Lewer maatskaplikewerkdienste in die Kaapse 
Skiereiland 
Steekproefmetode Nie-waarskynlikheidsteekproef  
Steekproeftegnieke Doelgerigte steekproeftegniek 
Steekproefgrootte Data-versadiging is bereik toe data herhalend raak en 
onderhoude nie meer nuwe idees na vore bring nie 
(nege onderhoude) 
Data-insameling 
Data-insamelingsmetode Semi-gestruktureerde onderhoude en fokusgroepe 
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Onderhoudskedule Die vrae aan maatskaplikewerkbestuurders is soos 
volg geformuleer: 
Sentrale vraag 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders 
organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers deur middel van primêre-
intervensiestrategieë voorkom? 
Ondersteunende vrae 
• Wat is die uitdagings wat jy ervaar in die 
voorkoming van organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers? 
• Watter hulpbronne/ondersteuning het jy tot jou 
beskikking om voorkomingsdienste te kan 
lewer? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers in terme van jou rol as 
maatskaplikewerkbestuurder beskryf? 
• Wat sou jy in ‘n riglyn om voorkomingsdienste te 
kan lewer wou sien in terme van die inhoud? 
• Hoe moet die struktuur van ‘n riglyn vir 
voorkomingsdienste lyk? 
 
Die vrae aan maatskaplike werkers is soos volg 
geformuleer: 
Sentrale vraag 
• Hoe kan maatskaplikewerkbestuurders 
organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers deur middel van primêre-
intervensiestrategieë voorkom? 
Ondersteunende vrae 
• Wat sou jy as organisasieverwante stressors 
beskryf? 
• Watter hulpmiddels/ondersteuning het jy nodig 
om organisasieverwante stres te voorkom? 
• Hoe sou jy die aard van voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike 
werkers in terme van die die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder beskryf? 
Onderhoudstegnieke Tegnieke wat benut was: 
• Luister 
• Fokusering 
• Reflektering 
• Aanmoediging 
Die doel van hierdie tegnieke is om ‘n omgewing 
waarbinne deelname moontlik gemaak en 
aangemoedig word te verseker dat persepsies, 
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ervarings en opinies gedeel sal word. 
Dokumentering van data Bandopnames en veldaantekeninge wat na afloop van 
die onderhoude getranskribeer is 
Data analise 
Metode van data analise Tesch se raamwerk van kwalitatiewe data-analise 
Data verifikasie 
Metode van data 
verifikasie 
Guba se model vir dataverifikasie in kwalitatiewe 
navorsing 
Kriteria Strategie 
Geldigheid van die 
waarheid 
Onderhoudstegnieke 
Triangulasie 
Toepasbaarheid ‘n Kompakte beskrywing van die metodologie  
Doelgerigte steekproef-tegniek 
Bestendigheid ‘n Kompakte beskrywing van die metodologie 
Triangulasie 
Neutraliteit Uitgebreide veldnotas 
Transkripsies van die onderhoude 
Triangulasie 
Etiese aspekte 
Etiese aspek Toepassing 
Vermyding van skade Die navorser het afspraaktye en –plekke gereël wat 
gerieflik en veilig vir die deelnemers was. 
Vrywillige deelname Die deelnemers was gevra of hulle sou belangstel om 
deel van die studie te wees en watter inligting hulle met 
die navorser wou deel. 
Ingeligte toestemming Toestemming is bekom deur uitnodingsbriewe en 
toestemmingsbriewe. 
Anonimiteit en 
konfidensialiteit 
Die deelnemers se anonimiteit is beskerm, aangesien 
hul name nie genoem word in enige dokumentasie nie. 
 
Die leemtes tydens hierdie studie was as volg geïdentifiseer: 
 
• Die navorser kon nie triangulasie van data-insamelingsmetodes toepas nie. 
Fokusgroepe kon nie realiseer nie, aangesien die navorser nie daarin kon 
slaag om tye en plekke te reël waar maatskaplike werkers gesamentlik 
beskikbaar kon wees nie. 
• Toegang tot deelnemers was ‘n uitdaging weens die werksdruk wat 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders ervaar. Dit het 
veroorsaak dat die navorser langer geneem het om data in te samel as wat 
aanvanklik beplan is. 
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Die gevolgtrekkings rakende die navorsingsproses en –metodologie word in die 
afdeling hieronder beskryf. 
 
7.2.2 Gevolgtrekkings rakende die navorsingsproses en –metodologie 
 
Die navorser is van mening dat die benadering, ontwerpe, metodes en tegnieke wat 
benut was vir die doeleindes van hierdie stude relevant en geskik was om die 
navorsingsvraag te beantwoord, die doel te bereik en die navorsingsprobleem aan te 
spreek.  
 
Die kwalitatiewe navorsingsbenadering is geskik om die ervaringe en persepsies van 
persone binne ‘n bepaalde situasie te verken en te beskryf. Die verkennende en 
beskrywende navorsingsontwerpe het verder bygedra tot die ontwikkeling van insig in 
die navorsingsprobleem. Die gevallestudie en die kontekstuele navorsingsontwerpe 
het ‘n verdere waarde toegevoeg deurdat dit die navorser ondersteun het om die 
fokus van hierdie studie binne die maatskaplike werk professie te hou. 
 
Die steekproefmetode en tegnieke wat benut was het verseker dat die data 
ingesamel was by persone wat in staat is om die navorsingsvraag te kon beantwoord. 
Die benutting van Tesch se raamwerk vir kwalitatiewe data analise (in Creswell, 
2009:189) het verder verseker dat data op ‘n wetenskaplike wyse verwerk was tot ‘n 
kollektiewe storie deur die deelnemers. Guba se model vir dataverifikasie (Krefting, 
1991), alhoewel ‘n ouer model, het verseker dat die geldigheid, neutraliteit en 
benuttingswaarde van die data verhoog was. 
 
Die navorsingsbevindinge van hierdie studie word vervolgens bespreek. 
 
7.3  Opsomming en gevolgtrekkings rakende die navorsingsbevindinge 
 
Die kwalitatiewe data is deur middel van semi-gestruktureerde onderhoude bekom en 
vervolgens ge-analiseer. Die bevindinge, tesame met ‘n demografiese beskrywing 
van die deelnemers en ‘n literatuurkontrole was in Hoofstukke 3 en 4 van hierdie 
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dokument bespreek. Die onderstaande sub-afdeling verskaf ‘n opsomming van die 
bevindinge, terwyl die daaropvolgende sub-afdeling die gevolgtrekkings sal verskaf. 
 
7.3.1 Opsomming van die navorsingsbevindinge 
 
Na afloop van data-analise was die volgende temas, sub-temas en kategorieë 
geïdentifiseer: 
 
Maatskaplike werkers se beskrywing van voorkoming van organisasieverwante 
stres by maatskaplike werkers, deur middel van primêre-intervensiestrategieë deur 
maatskaplikewerkbestuurders (sien ook Tabel 3.2, bl. 73): 
 
Tema 1: Maatskaplike werkers se beskrywing van organisasieverwante stres 
Sub-Tema 1.1: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan supervisie as 
‘n organisasieverwante stressor 
Kategorie 1.1: ‘n Gebrek aan opleiding as deel van supervisie word as 
‘n organisasieverwante stressor geïdentifiseer 
Kategorie 1.2: Organisasieverwante stres word ervaar wanneer 
supervisie nie op individuele behoeftes gefokus word nie 
Sub-Tema 1.2: Maatskaplike werkers identifiseer die gebrek aan ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder as ‘n organisasieverwante stressor 
Kategorie 1.3: Organisasieverwante stres word ervaar wanneer die 
maatskaplikewerkbestuurder nie ‘n opgeleide maatskaplike werker is 
nie 
Sub-Tema 1.3: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan kommunikasie 
en erkenning as ‘n organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.4: Maatskaplike werkers beleef inter-kollegiale verhoudings as ‘n 
organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.5: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan beplanning en 
duidelike posbeskrywings as ‘n organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.6: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan infrastruktuur 
en interne hulpbronne as ‘n organisasieverwante stressor 
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Sub-Tema 1.7: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan eksterne 
 hulpbronne as ‘n organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.8: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan goeie 
salarisskale en bevorderingsgeleenthede as ‘n organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.9: Maatskaplike werkers identifiseer die gebrek aan mannekrag 
as ‘n organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.10: Maatskaplike werkers beleef hoë werksladings as ‘n 
organisasieverwante stressors 
Sub-Tema 1.11: Maatskaplike werkers identifiseer die aard van die probleme 
waarmee hulle werk as ‘n organisasieverwante stressor 
Sub-Tema 1.12: Maatskaplike werkers identifiseer ‘n gebrek aan professionele 
erkenning as ‘n organisasieverwante stressor 
 
Tema 2: Maatskaplike werkers se beskrywing van die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder 
Sub-Tema 2.1: Maatskaplikewerkbestuurders moet oor goeie 
kommunikasievaardighede beskik 
Kategorie 2.1: Maatskaplikewerkbestuurders moet insig hê rakende 
individuele maatskaplike werkers se funksionering en behoeftes 
Sub-Tema 2.2: Maatskaplikewerkbestuurders is verantwoordelik vir supervisie 
en opleiding 
Sub-Tema 2.3: Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n koördinerings- en 
beplanningsfunksie 
Sub-Tema 2.4: Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n moniteringsfunksie 
 
Tema 3: Maatskaplike werkers se beskrywing van fokusareas wat benut kan word om 
organisasieverwante stres te voorkom. 
Sub-Tema 3.1: Die opleiding en kundigheid van die 
maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres voorkom 
Sub-Tema 3.2: Supervisiegeleenthede kan organisasieverwante stres 
voorkom 
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Kategorie 3.1: Opleidingsgeleenthede vir maatskaplike werkers as deel 
van supervisie kan hul bemagtig en dus organisasieverwante stres 
voorkom 
Sub-Tema 3.3: Kommunikasie tussen personeel en tussen die personeel en 
die maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres voorkom 
Sub-Tema 3.4: Beplanning van werk kan organisasieverwante stres voorkom 
Sub-Tema 3.5: Die ontwikkeling en beskikbaarstelling van hulpbronne kan 
organisasieverwante stres voorkom 
Sub-Tema 3.6: Bemarking van die professie deur die 
maatskaplikewerkbestuurder kan organisasieverwante stres vookom 
 
Maatskaplikewerkbestuurders se persepsie van hoe hulle organisasieverwante 
stres by maatskaplike werkers kan voorkom deur middel van primêre- 
intervensiestrategieë (sien ook Tabel 4.2, bl.120): 
 
Tema 1: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van die tipe diens wat hul 
organisasies lewer 
 
Tema 2: Maatskaplikewerkbestuurders se persepsies en ervaringe rakende 
organisasieverwante stressors by maatskaplike werkers wat bestuur en voorkom 
moet word 
Sub-tema 2.1: Gebrekkige mannekrag beïnvloed hoe verlof geneem kan word, 
wat ‘n impak het op die maatskaplike werker se vermoë om sinvol te ontspan 
Sub-tema 2.2: Langdurige blootstelling aan trauma by kliente word as ‘n 
organisasieverwante stressor beskou 
Sub-tema 2.3: Gebrekkige insig by ander professies rakende die aard van 
maatskaplike werk word as ‘n organisasieverwante stressor beskou 
Sub-tema 2.4: Groot gevalleladings en gepaardgaande werksdruk asook 
kliënte-verwante probleme word as ‘n organisasieverwante stressor beskou 
Sub-tema 2.5: Gebrekkige fondse en interne en eksterne hulpbronne word as 
‘n bydraende faktor tot organisasieverwante stres beskou 
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Tema 3: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van aspekte wat dit vir hulle 
moeilik maak om organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te voorkom 
en te bestuur 
Sub-tema 3.1: ‘n Gebrekkige infrastruktuur en fondse bemoeilik die 
voorkoming van organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
Sub-tema 3.2: Onvoldoende salarisskale bemoeilik die die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
Sub-tema 3.3: ‘n Gebrek aan hulpbronne bemoeilik die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
Sub-tema 3.4: Onvoldoende vaardighede om organisasieverwante stres te 
identifiseer bemoeilik die maatskaplikewerkbestuurder se taak 
Sub-tema 3.5: Onvoldoende tyd om aan voorkoming van organisasieverwante 
stres aandag te gee 
Sub-tema 3.6: Maatskaplikewerkbestuurders voel hul sukkel self om ‘n 
gebalanseerde leefstyl te handhaaf 
Sub-tema 3.7: Maatskaplike werkers wat nie eie verantwoordelikheid vir 
professionele groei en welstand aanvaar nie 
 
Tema 4: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van hoe organisasieverwante 
stres onder maatskaplike werkers huidiglik bestuur en voorkom word 
Sub-tema 4.1: Supervisie word benut ten einde gereelde kommunikasie 
tussen die maatskaplikewerkbestuurder en die maatskaplike werker te 
verseker  
Sub-tema 4.2: Maatskaplike werkers wat in ‘n gespesialiseerde veld werk 
word van relevante ondersteuning voorsien 
Sub-tema 4.3: Goeie salarisse en genoegsame verlof word as ‘n manier 
beskou om organisasieverwante stres te voorkom 
Sub-tema 4.4: Maatskaplike werkers word aan opleidingsgeleenthede 
blootgestel ten einde organisasieverwante stres te voorkom 
Sub-tema 4.5: Goeie oriëntering van maatskaplike werkers word gedoen ten 
einde organsiesasieverwante stres te voorkom 
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Sub-tema 4.6: Maatskaplike werkers word aan sosiale geleenthede 
blootgestel ten einde organisasieverwante stres te voorkom 
Sub-tema 4.7: Maatskaplike werkers word betrek by 
besluitnemingsprosedures om organisasieverwante stres te voorkom 
Sub-tema 4.8: ‘n Goeie infrastruktuur en toegang tot tegnologie en hulpbronne 
word benut in die voorkoming van organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers 
Sub-tema 4.9: Toegang tot ontladingsessies aan maatskaplike werkers word 
benut as ‘n manier om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Tema 5: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van aspekte wat aandag moet 
geniet ten einde organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te voorkom 
Sub-tema 5.1: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van die formaat 
en inhoud vir ‘n riglyn vir die identifisering en voorkoming van 
organisasieverwante stres  
Kategorie 5.1: Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike 
werkers ondersteun om weerstandigheid te  ontwikkel om sodoende 
organisasieverwante stres te voorkom 
Sub-tema 5.2: Goeie orientëring van maatskaplike werkers moet bydra tot die 
voorkoming van organisasieverwante stres 
Sub-tema 5.3: Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers 
ondersteun om toegang tot hulpbronne te bekom om organisasieverwante 
stres te voorkom 
Sub-tema 5.4: Maatskaplikewerkbestuurders moet maatskaplike werkers deur 
middel van supervisie ook van emosionele ondersteuning voorsien 
Kategorie 5.2: Supervisie moet gereeld plaasvind 
Sub-tema 5.5: Opleiding moet gereeld plaasvind 
Sub-tema 5.6: Maatskaplike werkers se werksladings moet volgens 
professionele behoeftes beplan en bestuur word 
Sub-tema 5.7: Maatskaplikewerkbestuurders moet as advokaat vir 
maatskaplike werkers optree 
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Sub-tema 5.8: Maatskaplikewerkbestuurders moet die bestuur van stres aan 
maatskaplike werkers modelleer 
Sub-tema 5.9: Maatskaplikewerkbestuurders moet verseker dat maatskaplike 
werkers gereeld en sinvolle verlof neem 
Sub-tema 5.10: Inter-organisatoriese kommunikasie moet aangemoedig word 
 
Bogemelde temas, sub-temas en kategorieë is deur middel van verbatim beskrywings 
deur die deelnemers, tesame met ‘n literatuurkontrole, in Hoofstukke 3 en 4 beskryf. 
Hierdie beskrywings het die navorser in staat gestel om seker gevolgtrekkings te 
maak. Die gevolgtrekkings word vervolgens bespreek. 
 
7.3.2 Gevolgtrekkings rakende die navorsingsbevindinge 
 
Die drie primêre temas wat deur maatskaplike werkers geïdentifiseer is sal 
vervolgens bespreek word in terme van ‘n opsomming vanuit die onderhoude met die 
deelnemers, tesame met die gevolgtrekkings wat gemaak is. Die tabelle hieronder 
word vir hierdie doeleinde benut. 
 
Tabel 7.2: Tema 1: Maatskaplike werkers se beskrywing van organisasieverwante 
stres 
 
Opsomming vanuit onderhoude met 
maatskaplike werkers 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan supervisie as 
organisasieverwante stressor 
• ‘n Gebrek aan opleiding as deel 
van supervisie word as ‘n 
organisasieverwante stressor 
geïdentifiseer 
• Organisasieverwante stres word 
ervaar wanneer supervisie nie op 
individuele behoeftes gefokus 
word nie 
Daar is ‘n tekort aan gereelde en ondersteunende 
supervisie om maatskaplike werkers te motiveer 
en te lei om ‘n beter diens aan kliënte te lewer 
(Nono & Tanga, 2011:91). 
Daar is ‘n behoefte dat organisasieverwante stres 
bestuur moet word tydens supervisie deurdat die 
nodige professionele en emosionele 
ondersteuning verleen word (Nono & Tanga, 
2011:82). 
Maatskaplike werkers het ‘n behoefte daaraan dat 
maatskaplikewerkbestuurders hulle moet help om 
hul vaardighede te ontwikkel en die regte houding 
aan te kweek om hul werk effektief te lewer (Nono 
& Tanga, 2011:82). 
Daar is ‘n behoefte aan gereelde kursusse wat 
aan maatskaplike werkers aangebied moet word 
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om hulle op hoogte te hou van die nuutste 
ontwikkelinge in die maatskaplike werk beroep 
(Nono & Tanga, 2011:92). 
Maatskaplike werkers het ‘n behoefte dat die 
maatskaplikewerkbestuurder tydens supervisie na 
hul probleme sal luister en hulp sal verleen 
(Coulshed & Mullender, 2001:192). 
Maatskaplike werkers het ‘n behoefte aan meer 
ondersteuning en erkenning van ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder, dat die 
maatskaplikewerkbestuurder ‘n kleiner werklading 
aan hulle sal toesê en dat meer toegang tot 
hulpbronne verseker sal word (Dillenburger, 
2004:221). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder as ‘n 
organisasieverwante stressor 
• Organisasieverwante stres word 
ervaar wanneer die 
maatskaplikewerkbestuurder nie 
‘n opgeleide maatskaplike werker 
is nie 
Maatskaplike werkers versoek toegang tot ‘n 
maatskaplikewerkbestuurder wat in staat is om 
die persoonlike of werksverwante probleme by die 
maatskaplike werker te identifiseer. ‘n Behoefte 
bestaan dat daar gefokus word op hul goeie 
eienskappe en dat hul erkenning sal ontvang 
daarvoor (De Winnaar & Taute, 2008: 264-265, 
269). 
Maatskaplike werkers is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder ‘n opgeleide 
maatskaplike werker moet wees wat konsultasie 
aan die maatskaplike werker kan verleen 
(Vaktaalkomitee, 1995:63) (Botha, 2000:308). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan kommunikasie en erkenning 
as ‘n organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers benodig terugvoering oor 
hul werk en erkenning vir goeie werk gelewer 
deur die maatskaplikewerkbestuurder (Flanagan 
& Finger, 2000:214). 
Maatskaplike werkers beleef inter-
kollegiale verhoudings as ‘n 
organisasieverwante stressor 
Maatskaplikewerkbestuurders moet die 
maatskaplike werkers lei om sensitief te wees vir 
kollegas en hul verskille te respekteer (Suid-
Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk 
Professies, 2012:1-2). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan beplanning en duidelike 
posbeskrywings as ‘n 
organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers wil lank voor die tyd in 
kennis gestel word van spesiale geleenthede, 
projekte en vergaderings sodat hulle daarvolgens 
kan beplan (Flanagan & Finger, 2000:214). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan infrastruktuur en interne 
hulpbronne as ‘n organisasieverwante 
stressor 
Maatskaplike werkers versoek dat 
maatskaplikewerkbestuurders infrastrukture moet 
ontwikkel sodat hulle inligting van kliënte vetroulik 
kan hanteer (Suid-Afrikaanse Raad vir 
Maatskaplike Werk Professies, 2012:14-17). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan eksterne hulpbronne as ‘n 
organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers het ‘n behoefte daaraan dat 
die maatskaplikewerkbestuurder (as 
verteenwoordiger van die organisasie) 
verantwoordelik is om genoeg hulpbronne 
beskikbaar te stel aan die maatskaplike werker 
om sy/haar werk suksesvol te verrig (Ross & 
Ross, 1996:197). 
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Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan goeie salarisskale en 
bevorderingsgeleenthede as ‘n 
organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder, as 
kommunikasiekanaal tot die bestuur van die 
organisasie, aandag moet gee aan goeie 
salarisse en werksomstandighede wat nodig is 
om maatskaplike werkers van waarde te laat voel 
(Fontana, 1994:29-30). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan mannekrag as ‘n 
organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder, as 
kommunikasiekanaal tot die bestuur van die 
organisasie, aandag moet gee aan genoeg 
mannekrag om maatskaplike werkers te help met 
hul hoë werkslading. Indien daar nie aandag 
hieraan gegee word nie, lei dit tot uitbranding 
(Dillenburger, 2004:213-215) 
Maatskaplike werkers beleef hoë 
werksladings as ‘n organisasieverwante 
stressor 
Maatskaplike werkers is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder, as 
kommunikasiekanaal tot die bestuur van die 
organisasie, aandag moet gee aan die bestuur 
van werksladings. Werkstres ontstaan wanneer 
daar nie ‘n balans is tussen ‘n persoon se 
vaardigheid en die eise wat sy werk behels nie (te 
min tyd en te veel werk) (Dillenburger, 
2004:215,219). 
Maatskaplike werkers identifiseer die 
aard van die probleme waarmee hulle 
werk as ‘n organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers versoek dat hulle 
ondersteuning bekom vanaf 
maatskaplikewerkbestuurders om die aard van 
maatskaplike probleme waarmee hulle werk te 
kan verwerk en hanteer. Behalwe vir hoë 
werksladings, behels maatskaplike werk ook dat 
daar gedurig aandag gegee moet word aan 
krisisse (Dillenburger, 2004:220). 
Maatskaplike werkers identifiseer ‘n 
gebrek aan professionele erkenning as 
‘n organisasieverwante stressor 
Maatskaplike werkers versoek dat erkenning vir 
hul werk deur die maatskaplikewerkbestuurder 
gegee moet word, sodat hulle van waarde kan 
voel en so minder stres sal beleef (Coulshed & 
Mullender, 2001:188). 
 
Tabel 7.3: Tema 2: Maatskaplike werkers se beskrywing van die rol van die 
maatskaplikewerkbestuurder 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplike werkers 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Maatskaplikewerkbestuurders moet oor goeie 
kommunikasievaardighede beskik 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet 
insig hê rakende individuele 
maatskaplike werkers se funksionering 
en behoeftes 
Maatskaplike werkers versoek dat 
maatskaplikewerkbestuurders moet 
verseker dat daar oop kommunikasiekanale 
in die organisasie verseker moet word om 
stres te verlig (Botha, 2000:209). 
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Goeie kommunikasie tussen die 
maatskaplike werker en die 
maatskaplikewerkbestuurders moet lei tot 
insig rakende die maatskaplike werker as 
individu (in terme van sterk en swak punte) 
en sodoende moet maatskaplike werkers 
ondersteun word voordat hulle emosioneel 
uitgeput raak. (Hanekom, 2004). 
Maatskaplikewerkbestuurders is 
verantwoordelik vir supervisie en opleiding 
Maatskaplike werkers versoek dat 
maatskaplikewerkbestuurders genoegsame 
opleiding deur middel van ‘n 
supervisieprogram aan personeel lewer, om 
hulle sodoende in staat te stel om met ‘n 
wye reeks van kliënte te kan werk 
(Flanagan & Finger, 2000:215). 
Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n 
koördinerings- en beplanningsfunksie 
Maatskaplike werkers versoek ‘n beleid as 
riglyn vir die besluitnemingsproses in die 
organisasie. Sodoende kan stres verminder 
word, aangesien daar ‘n bepaalde 
besluitnemingsprosedure in plek is en 
werkers weet wat van hulle verwag word 
(Shore & Shore, 1999:44). 
Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n 
moniteringsfunksie 
Deur middel van deurlopende monitering 
sal maatskaplikewerkbestuurders in voeling 
wees met waarmee maatskaplike werkers 
tans besig is of wat hulle mag ervaar, sodat 
stres vroegtydig geïdentifiseer kan word 
(Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid, 
2003:5,7,17). 
 
Tabel 7.4: Tema 3: Maatskaplike werkers se beskrywing van fokusareas wat benut 
kan word om organisasieverwante stres te voorkom 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplike werkers 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Die opleiding en kundigheid van die 
maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres voorkom 
Maatskaplike werkers is van mening dat 
maatskaplikewerkbestuurders opgelei moet 
word om kundigheid rakende die bestuur van 
maatskaplike werkers te ontwikkel. Stres kan 
by maatskaplike werkers verlig word indien 
hulle voldoende ondersteuning van 
maatskaplikewerkbestuurders ontvang 
(Dillenburger, 2004:213) 
Supervisiegeleenthede kan 
organisasieverwante stres voorkom 
• Opleidingsgeleenthede vir 
maatskaplike werkers as deel van 
supervisie kan hul bemagtig en dus 
organisasieverwante stres voorkom 
Maatskaplike werkers het ‘n behoefte om as 
deel van supervisie met ander maatskaplike 
werkers te netwerk, sodat probleme en 
hulpbronne gedeel kan word. Gereelde 
groepsopleiding en kontak met ander 
werkers in die organisasie kan help om die 
negatiewe effek van organisasieverwante 
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stres te verlig (Flanagan & Finger, 2000:214). 
Kommunikasie tussen personeel en tussen 
die personeel en die 
maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres voorkom 
Maatskaplike werkers is van mening dat, 
behalwe kommunikasie tussen hulself en die 
maatskaplikewerkbestuurder, laasgenoemde 
ook moet verseker dat kommunikasie in die 
organisasie bevorder moet word 
(Dillenburger, 2004:221). 
Beplanning van werk kan 
organisasieverwante stres voorkom 
Maatskaplike werkers is van mening dat 
maatskaplikewerkbestuurders en 
maatskaplike werkers moet saam werk en 
saam beplan om stressors te identifiseer en 
te bestuur (Nieu-Zeelandse Departement van 
Arbeid, 2003:2,3). 
Die ontwikkeling en beskikbaarstelling van 
hulpbronne kan organisasieverwante stres 
voorkom 
Maatskaplike werkers moet in ‘n gesonde en 
veilige omgewing werk, waar min geraas is, 
genoegsame hulpbronne beskikbaar is om 
die werk te verrig en waar erkenning gegee 
word vir die werk wat reggedoen word (Nieu-
Zeelandse Departement van Arbeid, 
2003:15,17). 
Bemarking van die professie deur die 
maatskaplikewerkbestuurder kan 
organisasieverwante stres voorkom 
Maatskaplike werkers is van mening dat die 
maatskaplikewerkbestuurder verantwoordelik 
is vir die bemarking van die maatskaplike 
werk professie om sodoende netwerke en 
inter-professionele verhoudings te verbeter 
(Weyers, 2011:306). 
 
Die vyf primêre temas wat deur maatskaplikewerkbestuurders geïdentifiseer is sal 
vervolgens bespreek word in terme van ‘n opsomming vanuit die onderhoude met die 
deelnemers, tesame met die gevolgtrekkings wat gemaak is. Die tabelle hieronder 
word vir hierdie doeleinde benut. 
 
Tabel 7.5: Tema 1: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van die tipe diens 
wat hul organisasies lewer 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplikewerkbestuurders 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Maatskaplikewerkbetuurders verleen ‘n 
beskrywing van van die tipe diens wat hul 
organisasies lewer 
Maatskaplike werkers werk hoofsaaklik met 
moeilike kliënte wat kroniese probleme 
ervaar, met hoë werkladings en met ‘n 
gebrek aan genoegsame hulpbronne (Van 
der Walt, 1993:136). 
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Tabel 7.6: Tema 2: Maatskaplikewerkbestuurders se persepsies en ervaringe 
rakende organisasieverwante stressors by maatskaplike werkers wat bestuur en 
voorkom moet word 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplikewerkbestuurders 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Gebrekkige mannekrag beïnvloed hoe verlof 
geneem kan word 
Maatskaplike werkers moet gereeld verlof 
neem om te verseker dat 
organisasieverwante stres voorkom word 
(Newstrom & Davis, 2002:377). 
Langdurige blootstelling aan trauma by 
kliënte word as ‘n organisasieverwante 
stressor beskou 
Moeilike gevalle gee dikwels aanleiding tot 
stres by maatskaplike werkers. 
Maatskaplikewerkbestuurders se taak sluit 
dus in om maatskaplike werkers te 
ondersteun om blootstelling aan trauma te 
verwerk en te hanteer (Lukelelo, 2004:39). 
Gebrekkige insig by ander professies 
rakende die aard van maatskaplike werk 
word as ‘n organisasieverwante stressor 
beskou 
Maatskaplikewerkbestuurders moet ander 
professies inlig rakende die aard van 
maatskaplike werk, om te verseker dat 
suksesvolle netwerke en inter-professionele 
verhoudings gebou kan word om 
maatskaplike werkers in hul taak te 
ondersteun en onnodige stres by 
maatskaplike werkers  te voorkom (Botha, 
2000:208). 
Groot gevalleladings en gepaardgaande 
werksdruk asook kliënteverwante probleme 
word as ‘n organisasieverwante stressor 
beskou 
Werksoorlading ontstaan as gevolg van ‘n 
tekort aan personeel. 
Maatskaplikewerkbestuurders moet voorsien 
dat daar genoeg personeel beskikbaar is om 
die hoë gevallelading te hanteer (Cranwell-
Ward, 2002:206). 
Gebrekkige fondse en interne en eksterne 
hulpbronne word as ‘n bydraende faktor tot 
organisasieverwante stres beskou 
Maatskaplike werkers kan nie ‘n goeie diens 
lewer indien daar nie genoegsame 
hulpbronne beskikbaar is nie. 
Maatskaplikewerkbestuurders moet verseker 
dat daar genoeg hulpbronne is (Arrington, 
2008:3). 
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Tabel 7.7: Tema 3: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van aspekte wat dit 
vir  hulle moeilik maak om organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers te 
voorkom en te bestuur 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplikewerkbestuurders 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
‘n Gebrekkige infrastruktuur en fondse 
bemoeilik die voorkoming van 
organisasieverwante stres onder 
maatskaplike werkers 
Maatskaplikewerkbestuurders is 
verantwoordelik om die werksomstandighede 
te skep, riglyne te formuleer en basiese 
benodighede en hulpbronne te voorsien ten 
einde maatskaplike werkers in staat te stel 
om hul werk te doen (Schenk, 2004:184). 
Onvoldoende salarisskale bemoeilik die 
voorkoming van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers 
Swart (2012) trek ‘n verband tussen die 
organisasie se vermoë om salarisse te betaal 
en die vermoë om goeie dienste te lewer. 
Maatskaplikewerkbestuurders is 
verantwoordelik om, tesame met die bestuur 
van die organisasie, te verseker dat salarisse 
aangepas word. 
‘n Gebrek aan hulpbronne bemoeilik die 
voorkoming van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers 
Maatskaplikewerkbestuurders se taak sluit in 
om ‘n goeie vennootskap met vrywilligers te 
vorm om maatskaplike werkers te ondersteun 
met dienslewering (Sher, 2008). 
Onvoldoende vaardighede om 
organisasieverwante stres te identifiseer 
bemoeilik die maatskaplikewerkbestuurder se 
taak 
Dit is tot voordeel van die organisasie as 
maatskaplikewerkbestuurders toegerus word 
met nuwe vaardighede en voldoende 
opleiding ontvang om organisasieverwante 
stres by maatskaplike werkers te kan 
identifiseer en te voorkom (Ross & Altmaier, 
1994:52). 
Onvoldoende tyd om aan voorkoming van 
organisasieverwante stres aandag te gee 
Maatskaplikewerkbestuurders moet deur die 
bestuur van die organisasie ondersteun word 
om genoegsame tyd beskikbaar te hê om 
organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers te kan identifiseer en te voorkom 
(Arrington, 2008:4). 
Maatskaplikewerkbestuurders sukkel self om 
‘n gebalanseerde leefstyl te handhaaf 
Maatskaplikewerkbestuurders en 
maatskaplike werkers moet doelbewus tyd 
maak om te ontspan en af te skakel van 
werk. Hulle moet ‘n gesonde dieet handhaaf, 
genoeg oefening kry, dit vermy om take 
onnodig uit te stel en oor goeie 
organiseringsvaardighede beskik (Newstrom 
& Davis, 2002:375). 
Maatskaplike werkers wat nie eie 
verantwoordelikheid vir professionele groei 
en welstand aanvaar nie 
Maatskaplike werkers moet self 
verantwoordelikheid neem vir die stres wat 
hy/sy ervaar. Die maatskaplike werker moet 
beskik oor selfkennis en die nodige 
vaardighede om stres te bestuur (Auerberg & 
Grambling, 1998:124). 
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Tabel 7.8: Tema 4: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van hoe 
organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers huidiglik bestuur en voorkom 
word 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplikewerkbestuurders 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Supervisie word benut ten einde gereelde 
kommunikasie tussen die 
maatskaplikewerkbestuurder en die 
maatskaplike werker te verseker 
Supervisie bied ‘n veilige en ondersteunende 
omgewing waarin die maatskaplike werker en 
maatskaplikewerkbestuurder ‘n verhouding 
kan bou en die maatskaplike werker kan 
ventileer en ontlaai teenoor die 
maatskaplikewerkbestuurder (Ross, 
1996:108). 
Maatskaplike werkers wat in ‘n 
gespesialiseerde veld werk word van 
relevante ondersteuning voorsien 
Dit wil blyk dat maatskaplike werkers in ‘n 
gespesialiseerde veld meer toegang tot 
hulpbronne het. 
Goeie salarisse en genoegsame verlof word 
as ‘n manier beskou om organisasieverwante 
stres te voorkom 
Goeie salarisse het ‘n goeie uitwerking op die 
werkmoraal en persoonlike lewe van ‘n 
maatskaplike werker (Brink, 2002:46-48). 
Maatskaplike werkers word aan 
opleidingsgeleenthede blootgestel ten einde 
organisasieverwante stres te voorkom 
Maatskaplikewerkbestuurders het ‘n 
verantwoordelikheid om te verseker dat 
personeel gereeld opleiding en ontwikkeling 
ontvang (Brannick et al., 2007:244,247). 
Goeie oriëntering van maatskaplike werkers 
word gedoen ten einde organisasieverwante 
stres te voorkom 
Nuwe maatskaplike werkers moet ‘n 
induksieprogram en oriëntering deurloop 
(Kadushin & Harkness, 2002:50,51). 
Maatskaplike werkers word aan sosiale 
geleenthede blootgestel ten einde 
organisasieverwante stres te voorkom 
Maatskaplike werkers moet ‘n 
ondersteunende verhouding met kollegas en 
maatskaplikewerkbestuurders opbou 
(Arrington, 2008:3).  
Spanbou is ‘n manier om ondersteuning en 
goeie verhoudings in organisasies te 
ontwikkel (Nelson & Quick, 2006:232; 
Arrington, 2008:3). 
Maatskaplike werkers word betrek by 
besluitnemingsprosedures om 
organisasieverwante stres te voorkom 
Maatskaplike werkers wat toegelaat word om 
deel te neem aan besluitneming toon beter 
prestasie en hoër werksbevrediging 
(Cartwright & Cooper, 1997:20). 
‘n Goeie infrastruktuur en toegang tot 
tegnologie en hulpbronne word benut in die 
voorkoming van organisasieverwante stres 
onder maatskaplike werkers 
Om organisasieverwante stres te verminder 
moet hulpbronne beskikbaar gestel word 
(Naidoo & Kasiram, 2003:375). 
Toegang tot ontladingsessies aan 
maatskaplike werkers word benut as ‘n 
manier om organisasieverwante stres te 
voorkom 
Ondersteunende supervisie is nodig om stres 
te verminder en moraal en werksprestasie te 
verbeter (Kadushin & Harkness, 2002:292). 
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Tabel 7.9: Tema 5: Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing van aspekte wat 
aandag moet geniet ten einde organisasieverwante stres onder maatskaplike werkers 
te voorkom 
 
Gevolgtrekkings vanuit onderhoude met 
maatskaplikewerkbestuurders 
Gevolgtrekkings rakende die 
navorsingsbevindinge 
Maatskaplikewerkbestuurders se beskrywing 
van die formaat en inhoud vir ‘n riglyn vir die 
identifisering en voorkoming van 
organisasieverwante stres 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers ondersteun om 
weerstandigheid te ontwikkel om 
sodoende organisasieverwante stres 
te voorkom 
Stresbestuur is die enigste program wat stres 
verminder deur mense te help om 
stresreaksies te verstaan, die stressors te 
identifiseer en hanteringstegnieke te benut 
om die negatiewe impak van stres te 
minimaliseer (Hellriegel et al., 2001:210). 
Maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers insluit by 
besluitneming en hul voorstelle respekteer 
(Mc Kenna, 2003:358,359). 
Goeie oriëntering van maatskaplike werkers 
moet bydra tot die voorkoming van 
organisasieverwante stres 
Indien ‘n maatskaplike werker ‘n 
oriënteringsprogram deurloop sal dit help om 
stres te verminder of te verwyder (Mullins, 
2002:483, 484). 
Maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers ondersteun om 
toegang tot hulpbronne te bekom om 
organisasieverwante stres te voorkom 
‘n Ondersteuningstelsel help met die 
hantering van stres (Meier, 2002). 
Maatskaplikewerkbestuurders moet 
maatskaplike werkers deur middel van 
supervisie ook van emosionele 
ondersteuning voorsien 
• Supervisie moet gereeld plaasvind 
Tydens gereelde supervisie help die 
maatskaplikewerkbestuurder die 
maatskaplike werker om stres te verlig deur 
ondersteuning te bied (Nelson & Quick, 
2006:232). 
Dit bied ook ondersteuning en motiveer 
maatskaplike werkers om ‘n gevoel van 
werkstevredenheid in stand te hou (Weekes, 
1989:195). 
Opleiding moet gereeld plaasvind Personeel moet gereeld aan opleiding en 
ontwikkelingsprogramme onderwerp word 
met die doel om hulpverleningsvaardighede 
te verbreed en hul dus so te bemagtig om ‘n 
effektiewe diens te kan lewer (Brannick et al., 
2007:244,247). 
Maatskaplike werkers se werkslading moet 
volgens professionele behoeftes beplan en 
bestuur word 
Maatskaplikewerkbestuurders en 
maatskaplike werkers moet saam besluit oor 
die verdeling van take, gevallelading en 
verantwoordelikhede (Standards for 
employers and supervision framework, 
2012). 
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Maatskaplikewerkbestuurders moet as 
advokaat vir maatskaplik werkers optree 
Die maatskaplikewerkbestuurder moet die 
opinies en waardes van die maatskaplike 
werkers respekteer en hul deelname 
waardeer. Die maatskaplikewerkbestuurder 
moet die maatskaplike werkers op alle vlakke 
betrek en erken dat hulle ‘n bydrae kan lewer 
tot die welsyn van die organisasie (Skidmore, 
1995:40). 
Maatskaplikewerkbestuurders moet die 
bestuur van stres aan maatskaplike werkers 
modelleer 
Die maatskaplikewerkbestuurders moet ‘n 
voorbeeld stel van bevoegde en vaardige 
optrede onder stres sodat maatskaplike 
werkers wat deur hulle bestuur word ook 
hierdie voorbeeld kan nastreef (Van Niekerk, 
1987:192). 
Maatskaplikebestuurders moet verseker dat 
maatskaplike werkers gereeld en sinvolle 
verlof neem 
Gereelde verlof vorm deel uit van die vermoë 
om ‘n gebalanseerde lewe te lei (Compton & 
Galaway, 2005:506). 
Inter-organisatoriese kommunikasie moet 
aangemoedig word 
Maatskaplike werkers het die ondersteuning 
en verhouding met hul kollegas nodig 
(Newstom & Davis, 2002:375). 
  
Die gevolgtrekkings rakende die navorsingsproses, –metodologie en die 
navorsingsbevindinge, soos hierbo bespreek, het die navorser in staat gestel om 
aanbevelings rakende die navorsingsproses en –metodologie, die bevindinge en 
toekomstige navorsings te kan maak. Die doel van hierdie studie kon dus bereik 
word. 
 
7.4 Aanbevelings 
 
7.4.1 Aanbevelings rakende die navorsingsproses en -metodologie 
 
Dit word aanbeveel dat, wanneer ‘n navorser ‘n spesifieke maatskaplike 
kwessie/uitdaging wil ondersoek waaroor daar min onlangse en relevante inligting 
bestaan, die navorsingsproses en metodologie wat tydens hierdie studie gevolg was 
benut word. 
• Die kwalitatiewe navorsingsbenadering is geskik vir die verkenning en 
beskrywing van ‘n situasie/opinie/ervaring waaroor min inligting beskikbaar is. 
• Die gevallestudie, kontekstuele, verkennende en beskrywende 
navorsingsontwerpe blyk van waarde te wees om die kwalitatiewe ondersoek 
gefokus te hou. 
263 
 
• Die benutting van die doelgerigte en sneeubal nie-
waarskynlikheidsteekproeftegnieke stel kwalitatiewe navorsers in staat om 
data te bekom by persone/groepe wat bekend is met die 
navorsingsonderwerp. 
• Die benutting van onderhoude is waardevol, aangesien persoonlike ervaringe, 
persepsies en opinies verskaf kan word. 
• Dit word aanbeveel dat hierdie navorsingsonderwerp ook deur middel van 
fokusgroepe ondersoek word, ten einde deelnemers die geleentheid te bied 
om inligting binne groepsverband deur te gee. Fokusgroepe kan ‘n ander 
dimensie aan die gesprek verleen, aangesien deelnemers mekaar kan 
stimuleer om dieper te delf wanneer antwoorde op die navorsingsvrae verskaf 
word. 
 
7.4.2 Aanbevelings rakende die navorsingsbevindinge 
 
Die data wat ingesamel is gedurende hierdie navorsingstudie, tesame met bestaande 
literatuur oor die navorsingsonderwerp, was benut om ‘n voorkomingsriglyn vir 
maatskaplikewerkbestuurders te ontwikkel, ten einde organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers te voorkom. Die riglyn is in Hoofstuk 6 van hierdie dokument 
verskaf. 
 
Die volgende aanbevelings rakende die navorsingsbevindinge word gemaak:  
• Dit word aanbeveel dat die voorkomingsriglyn aan 
maatskaplikewerkbestuurders beskikbaar gestel word deur middel van: 
o Die beskikbaarstelling van die navorsingsdokument aan alle 
deelnemende organisasies 
o Die reël van werkswinkels waartydens maatskaplikewerkbestuurders, 
asook bestuurders van welsynsorganisasies, oor die inhoud van die 
riglyn ingelig word 
o Die publisering van die navorsingsbevindinge in vaktydskrifte 
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• Gereelde supervisie moet deur ‘n maatskaplikewerkbestuurder, wat ‘n 
geregistreerde maatskaplike werker is, aan maatskaplike werkers gelewer 
word. 
• Tydens die supervisie moet die maatskaplikewerkbestuurder fokus op: 
o Opleiding,  
o Individuele behoeftes,  
o Kommunikasie en  
o Ondersteuning aan die maatskaplike werker. 
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet goeie kommunikasie in die organisasie 
bevorder en erkenning gee aan die maatskaplike werker. 
• Goeie verhoudings moet met kollegas aangemoedig word. 
• Nuwe maatskaplike werkers moet ‘n induksie/oriënteringsprogram deurloop en 
‘n duidelike posbeskrywing ontvang. 
• Maatskaplikewerkbestuurders en maatskaplike werkers moet saam beplanning 
doen. 
• Maatskaplike werkers se werk moet deurlopend gemonitor word. Die uitkomste 
van die moniteringsproses moet aanleiding gee tot: 
o Aanpassings in werksladings 
o Identifisering van stressors 
o Beplanning van ondersteuning en leiding wat benodig word 
o Identifisering van suksesse wat lei tot 
 Formele erkenning aan die maatskaplike werker 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet ‘n goeie infrastruktuur en hulpbronne aan 
die maatskaplike werkers voorsien. 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet goeie salarisse en 
bevorderingsgeleenthede aan maatskaplike werkers beskikbaar stel. 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet verseker dat daar genoeg mannekrag is 
om die groot gevalleladings te hanteer. 
• Die maatskaplikewerkbestuurder moet die professie bemark, ten einde – 
o Netwerke te bevorder en 
o Inter-professionele verhoudings te ontwikkel wat sal bydra tot 
ondersteuning en erkenning aan die maatskaplike werker 
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• Maatskaplikewerkbestuurders moet hulle bekwaam met vaardighede om 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te identifiseer en te 
voorkom. 
• Maatskaplikewerkbestuurders moet ‘n gebalanseerde leefstyl handhaaf, goeie 
tydsbestuur beoefen en die hantering van organisasieverwante stres 
modelleer. 
• Maatskaplike werkers moet verantwoordelikheid neem vir hul eie welstand en 
professionele groei. 
• Maatskaplike werkers moet aangemoedig word om gereeld verlof te neem en 
gereelde spanbougeleenthede by te woon. 
• Maatskaplike werkers moet toegang tot ontladingsessies hê. 
 
7.4.3 Aanbevelings vir toekomstige navorsing 
 
Die volgende aanbevelings word gemaak rakende toekomstige navorsing oor die 
onderwerp: 
• Die navorsingsonderwerp behoort ook binne fokusgroepe verken te word. 
• Toekomstige navorsing behoort ook te fokus op data-insameling wat beide 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders in fokusgroepe sal 
insluit. 
• Dit word aanbeveel dat die navorsingsonderwerp ook verder verken word by 
bestuurders van welsynsorganisasies. 
 
7.5 Slotsom 
 
Hoofstuk 1 was ‘n oriënterende inleiding tot die ondersoek. Die navorsingsprobleem, 
navorsingsvraag, doel en doelstellings, navorsingsmetodologie en etiese aspekte is 
bespreek.  
 
Hoofstuk 2 het gehandel oor die teoretiese beskrywing van die toepassing van die 
kwalitatiewe navorsingsmetodologie. Die leemtes wat ervaar was tydens die 
uitvoering van die navorsingstudie is ook verskaf. 
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Hoofstuk 3 het bestaan uit die navorsingsbevindinge wat voortgespruit het uit die 
inligting wat van maatskaplike werkers ingesamel is, terwyl Hoofstuk 4 ‘n beskrywing 
was van die bevindinge wat by maatskaplikewerkbestuurders verkry is ten opsigte 
van die voorkoming van organisasieverwante stres by maatskaplike werkers op 
primêre vlak. Die beskrywing van die kwalitatiewe data in genoemde hoofstukke was 
aangevul deur verbatim beskrywings deur die deelnemers, sowel as ‘n 
literatuurkontrole. 
 
In Hoofstuk 5 is ‘n literatuurstudie gedoen, wat gefokus het op die voorkoming van 
organisasieverwante stres by maatskaplike werkers deur 
maatskaplikewerkbestuurders.  
 
Hoofstuk 6 is gegrond op die navorsingsbevindinge en literatuurstudie. ‘n 
Voorkomingsriglyn vir maatskaplikewerkbestuurders om organisasieverwante stres by 
maatskaplike werkers te voorkom is ontwikkel en in genoemde hoofstuk verskaf. 
 
Hoofstuk 7 het die opsomming, gevolgtrekkings en aanbevelings met betrekking tot 
hierdie navorsingstudie behels. 
 
Die navorser is van mening dat die doel van die studie bereik is aangesien die 
navorsingsvraag, naamlik hoe die maatskaplikewerkbestuurder organisasieverwante 
stres onder maatskaplike werkers kan voorkom deur middel van primêre-
intervensiestrategieë, beantwoord is. Die maatskaplikewerkbestuurder gaan 
verantwoordelikheid moet neem om hulself te bekwaam met vaardighede om 
vroegtydig organisasieverwante stres by maatskaplike werkers te identifiseer en dit te 
hanteer. Maatskaplikewerkbestuurders moet gereelde supervisie aan maatskaplike 
werkers lewer en hulpbronne beskikbaar stel sodat maatskaplike werkers hul werk 
suksesvol kan verrig. Maatskaplike werkers moet ook verantwoordelikheid neem om 
na hul eie persoonlike welstand om te sien, ‘n gebalanseerde leefstyl te handhaaf en 
gereeld verlof neem. 
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Laastens hoop die navorser dat hierdie navorsingstudie ‘n effektiewe en waardevolle 
bydrae tot die maatskaplike werk professie sal lewer deurdat dit ‘n praktiese riglyn 
voorsien om maatskaplikewerkbestuurders (en ook die bestuurders van 
welsynsorganisasies) te bemagtig om organisasieverwante stres by maatskaplike 
werkers te voorkom. Die waarde hiervan sal wees dat maatskaplike werkers in staat 
gestel sal word om effektiewe dienste te lewer sonder dat uitbranding met goeie 
dienslewering gepaard sal gaan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
268 
 
BRONNELYS 
 
Alston, M. & Bowles, W. 2003. Research for social workers. 2nd  Edition. London: 
Routledge Publishers.  
 
Arrington, P. 2008. Stress at work: How do social workers cope?. NASW Membership 
Workforce Study. Washington, DC: National Association of Social Workers. 
 
Auerbach, S.M. & Gramling, S.E. 1998. Stress management, Psychological 
foundations. New Jersey: Prentice Hall. 
 
Babbie, E. 2001. The practice of social research. 9th Edition. Belmonth: Wadsworth 
Publishing Company. 
 
Babbie, E. 2007. The practice of social research. 11th Edition. Belmonth: Wadsworth 
Publishing Company. 
 
Bergh, Z. 2004. Work adjustment. Psychology in the work context. Oxford: Oxford 
University Press. 
 
Blaikie, N. 2000. Designing Social Research. Malden: Blackwell Publishers. 
 
Bless, C.; Higson-Smith, C. & Kagee, A. 2006. Fundamentals of social research 
methods - an African perspective. 4th Edition. Kaapstad: Paarl Printers.  
 
Botha, A.M. 2011. Kantoorhoof. Badisa Knysna. Persoonlike Onderhoud. 8 Julie 
2011. 
 
Botha, N.L. 2000. Supervisie en Konsultasie in Maatskaplike Werk. Stellenbosch: 
Drufoma. 
 
269 
 
Bozalek, V.; Henderson, N.; Lambert, W.; Collins, K. & Green, S. 2007. Social 
services in Cape Town: an analysis using the political ethics of care. Social 
Work/Maatskaplike Werk. 43(1): 28-40. 
 
Brannick, M.T. & Levine, E.L. 2002. Job Analysis. California: Sage Publications, Ing. 
 
Brannick, M.T.; Levine, E.L. & Morgeson, F.P. 2007. Job and work analysis. 2nd 
Edition. Thousand Oaks: Sage Productions. 
 
Brink, A. 2002. Die aanwending van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies. Ongepubliseerde MA-verhandeling. Pretoria:UNISA. 
 
Brun, J.P.; Biron, C. & Ivers, H. 2008. Strategic approach to preventing occupational 
stress. Laval: Psychological Health: Studies and Research Projects. 
 
Cartwright, S. & Cooper, C.L. 1997. Managing workplace stress. London: Sage 
Publications. 
 
Castillo, J.J. 2009. Research Population. Beskikbaar by: http://.experiment- 
resources.com/research-population.html. (Toegang verky op 5 November 2011). 
 
Cherry, A. L. 2000. A Research Primer for the Helping Professions: Methods, 
Statistics and Writing. Belmont, USA: Wadsworth/Thomson Learning. 
 
Cherry, K. 2011. What is a social worker? Beskikbaar by: 
http://psychology.about.com/od/psychologycareerprofiles/p/social-worker.html 
(Toegang verkry op 6 Augustus 2011). 
 
Compton, B.R.; Galaway, B. & Cornoyer, B.R. 2005. Social work processes. 7th 
Edition. Belmont:Brooks/Cole Publishers. 
 
270 
 
Cooper, C. L. & Cartwright, S. 2002.  Healthy Mind; Healthy Organization – A 
Proactive Approach to Occupational Stress. Human Relations, 47(4), 455-471).  
 
Cooper, C.L.; Dewe, P.J.; & O’Driscoll, M.P. 2001. Organizational stress: A review 
and critique of theory, research and applications. Thousand Oaks: Sage Publications. 
 
Coulshed, V. & Mullender, A. 2001. Management in social work. 2nd Edition. 
Hampshire: Palgrave. 
 
Cranwell-Ward, J. 2002. Inspiring leadership staying afloat in turbulent times. London: 
Thomson Learning. 
 
Creswell, J.W. 2007. Qualitative inquiry and research design: choosing among five 
traditions. London: Sage Publications. 
 
Creswell, J.W. 2009. Research Design: Qualitative, Quantitative and Mixed Methods 
Approaches. Thousand Oaks: Sage Publications. 
 
Creswell, J.W. & Plano Clark, V.L. 2007. Designing and conduction mixed methods 
research. Thousand Oaks: Sage Publications. 
 
Davies, R. 1998. Stress in social work. London: Jessica Kingsley Publishers. 
 
De Klerk, H.J. & Botha, D. 1996. Die voorkoming en hantering van beroepsmatheid in 
maatskaplike werkers. Die Maatskaplike Werk–Navorser–Praktisyn. 9 (3):208 – 228. 
 
Delport, C.S.L.; Fouché, C.B. & Schurink, W. 2011. Theory and literature in qualitative 
research, in Research at grass roots for the social sciences and human service 
professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. 
Pretoria: Van Schaik Publishers. pp 298-299. 
 
271 
 
Departement van Maatskaplike Ontwikkeling. 2009. Social Development Launches 
Recruitment and Retention Strategy for Social Workers. Beskikbaar by: 
http://sabinetlaw.co.za/social-affairs/articles/social-development-launches-
recruitment-and-retention-strategy-social-worker. (Toegang verkry op 16 Augustus 
2011). 
 
De Silva, E.C. & Clark, E.J. 2005. NASW Standards for Social Work Practice in 
Health Care Settings. Washington: National Association of Social Workers. 
 
De Sousa, M. F. 2009. Relationship between work and non-work stressors and work-
life balance amongst global market trading professionals. Unpublished dissertation. 
Pretoria: University of South Africa. 
 
De Vos, A.S; Fouché, C.B; Schulze, S. & Patel, L. 2011. Theory and literature in 
qualitative research, in Research at grass roots for the social sciences and human 
service professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th 
Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. pp 6-10. 
 
De Winnaar, E. & Taute, F. 2008. The role of supervisors in the South African Police 
service in the successful utilization of the employee assistance programme. 
Maatskaplike werk / Social work. 44(3): 263 - 273. 
 
Dicicco-Bloom, B. & Crabtree, B.F. 2006. The qualitative research interview. Medical 
Education. 40: 314-321. 
 
Dillenburger, K. 2004. Causes and Alleviation of Occupational Stress in Child Care 
Work. Child Care in Practice. 10 (30): 213 – 224. 
 
EAPA-SA.2009. Standards for Employee Assistance Programmes in South Africa. 
Standards Committee. Employee Assistance Professionals Association of South 
Africa: An Association of Professionals in Employee Assistance Programmes. 
272 
 
Beskikbaar by: http://www.eapasa.co.za/index.php/documents (Toegang verkry op 10 
June 2010). 
 
Earle, N. 2008. Social Work as a Scarce and Critical Profession. Vir die Departement 
van Arbeid. Human Sciences  Research Council / Development Policy Research 
Council / Sociology Research Unit. 
 
Ehlers, M.B. & Lazenby, J.A.A. 2007. Strategic Management. South African Concepts 
and Cases. 2nd Edition. Pretoria. Van Schaik Publishers. 
 
Engelbrecht, L. 2006. Plumbing the braindrain of South African social workers 
migrating to the United Kingdom: Challenges for social service providers. 
Maatskaplike Werk/Social Work. 42 (2): 127-147. 
 
Erasmus, B.J.; Loedolf, P.vZ.; Mda, T & Nel, P.S. 2006. Managing training and 
development in South Africa. 4th Edition. Cape Town: Oxford University Press. 
 
Evans, S.; Huxley, P.; Gately, C.; Webber, M.; Mears, A.; Pajak, S.; Medina, J.; 
Kendall, T. & Katona, C. 2006. Mental Health, burnout and job satisfaction among 
mental health social workers in England and Wales. British Journal of Psychiatry. 
188: 75-80. 
 
Flanagan, N. & Finger, J. 2000. Just about everything a manager needs to know in 
South Africa. Cape Town: Zebra Press. 
 
Flick, U. 2006. An introduction to qualitative research. 3rd Edition. London: Sage 
Publications. 
 
Fontana, D. 1994. Managing Stress. London: The British Psychological Society and 
Routledge Ltd. 
 
273 
 
Fouché, C.B. & de Vos, A.S. 2011. Formal formulations, in Research at grass roots 
for the social sciences and human service professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; 
Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. pp 92, 
94-95. 
 
Fouché, C.B. &  Schurink, W. 2011. Qualitative research designs, in Research at 
grass roots for the social sciences and human service professions, by De Vos, A.S.; 
Strydom, H.; Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik 
Publishers. pp 307, 320. 
 
Fouché, H. & Delport, C.S.L 2011a. Writing the research proposal, in Research at 
grass roots for the social sciences and human service professions, by De Vos, A.S.; 
Strydom, H.; Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik 
Publishers. pp 70, 73, 109. 
 
Fouché, H. & Delport, C.S.L 2011b. Introduction to the research process, in Research 
at grass roots for the social sciences and human service professions, by De Vos, 
A.S.; Strydom, H.; Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik 
Publishers. pp 307, 320. 
 
Gellis, Z. D. 2002. Coping with Occupational Stress in health care: A comparison of 
social worker and nurses. Administration in Social Work. 26(3): 37-51. 
 
Gibbs, G.R. 2007. Analysing qualitative data. Thousand Oaks: Sage Publishers. 
 
Gibson, J.L.; Ivancevich, J.M. & Donnelly, J.H. 2000. Organizations: behaviour, 
structure, processes. 10th Edition. Boston: Mc Graw-Hill Companies, Inc. 
 
Gibson, J.L.; Ivancevich, J.M.; Donnelly, J.H. & Konopaske, R. 2003. Organizations: 
behaviour structure processes. 11th Edition. Boston: Mc Graw-Hill Companies, Inc. 
274 
 
Giga, S.I.; Noblet, A.J.; Faragher, B. & Cooper, C.L. 2003. The UK perspective: A 
review of research on organizational stress management interventions. Australian 
Psychologist. 38: 150-164. 
 
Gillespie, D. F. 2005. Burnout among social workers. Journal of Social Work 
Research. 32 (2). 
 
Glicken, M.D. 2003. Social research: A simple guide. Boston: Allyn and Bacon 
Publishers. 
 
Gouws, Y. 2009. Die bestuur van gesondheidskwessies by ‘n Welsynsorganisasie 
met spesifieke verwysing an die hantering van stres. Unpublished dissertation. 
Pretoria: University of South Africa. 
 
Gravetter, F.J. & Forzano, L.B. 2003. Research methods for the behavioural 
sciences. Belmont: Wadsworth/Thomson Learning. 
 
Greeff, M. 2011. Information collection: interviewing, in Research at grass roots for 
the social sciences and human service professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; 
Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. p 289-
290, 348, 361. 
 
Grinnell, R.M. & Unrau, Y. A. 2008. Social work research and evaluation: foundations 
of evidence-based practice. New York: Oxford University Press.  
 
Grobler, P.A.; Warnich, S.; Carrell, M.R.; Elbert, N.F. & Hatfield, R.D. 2002. Human 
resources management in South Africa. 2nd Edition. London: Thomson Learning. 
 
Grobler, P.A. & Warnich, S. 2006. Human resource management in South Africa. 3rd 
Edition. London: Thomson Learning. 
 
275 
 
Gxoyiya, N.T. 2003. The Development of a Stress Management Model for Staff at the 
National Health Laboratory Services (Nhls). Unpublished dissertation. Port Elizabeth: 
Port Elizabeth Technikon. 
 
Hanekom, H.L. 2004. Bestuur van organisatoriese stressors en stres by 
welsynsorganisasies. Unpublished dissertation. Pretoria: University of South Africa. 
 
Hawkins, S. 2012. My loopbaan: Wees wat jy wil wees. Beskikbaar by 
http://www.myloopbaan.co.za/content_detail.cfm?AgentsID=321&PageID=665&SubP
ageID=2163&DetailPageID=2928 (Toegang verkry op 26 Augustus 2012). 
 
Hellriegel, D.; Slocum, J.W. & Woodman, R. W. 2001. Organizational Behaviour. 9th  
Edition. Australia: South-Western College Publishing.  
 
Hellriegel, D.; Jackson, S.; Slocum, J.; Staude, G.; Amos, T.; Ivancevich, J.M.; 
Kanopaske, R. & Matteson, M.T. 2005. Organisational behaviour and management. 
7th Edition. New York: Mc Graw Hill/Irwin. 
 
Hepworth, D.H.; Rooney, R.H.; Rooney, G.D.; Strom-Gottfried, K. & Larson, J.A. 
2006. Direct social work practice. Theory and Skills. 7th Edition. Toronto: Brooks/Cole 
Publishing Company. 
 
Herbst, A. & Strydom, H. 2008. Die realiteit van die praktyk: eise en uitdagings wat 
die beginnerspraktyk aan maatskaplike werkers stel. Maatskaplike Werk/Social Work. 
44 (3): 273-290. 
 
Holtzblatt, K.; Wendell, J.B. & Wood, S. 2005. Rapid contextual design: a how-to 
guide to key techniques for user-centered design. Elsevier: Morgan Kaufman 
Publishers. 
 
Hom, J. 2009. Contextual inquiry and field studies in Dey Alexander Consulting – 
Creating a quality online user experience. Beskikbaar by: 
276 
 
http://www.deyalexander.com.au/resources/uxd/contextual-inquiry.html (Toegang 
verkry op 19 April 2011). 
 
Hweshe, F. 2011. Bursaries for aspirant social workers. Beskikbaar by: 
http://www.southafrica.info/about/social/socialworkers-150911.htm (Toegang verkry of 
11 September 2012). 
 
Ivankova, N.V.; Creswell, J.W. & Clark, V.L.P. 2007. Foundations and approaches to 
mixed methods research, in First steps in research, edited by Maree, K. Pretoria: Van 
Schaik Publishers. 
 
Johns, G. & Saks, A.M. 2005. Organizational behaviour: Understanding and 
managing life at work. 6th Edition. Toronto: Pearson Prentice Hall. 
 
Jones, L.K. 2007. The Future of Social Work Administration. Social Work Today.  
7 (4):22. 
 
Kadushin, A. 1992. Supervision in Social Work. 3rd Edition. New York: Columbia 
University Press. 
 
Kadushin, A. & Harkness, D. 2002. Supervision in Social Work. 4th Edition. New York: 
Columbia University. 
 
Kemp, R. 2011. Maatskaplikewerkbestuurder. Departement van Onderwys. 
Persoonlike Onderhoud. 11 Augustus 2011. 
 
Krefting, L. 1991. Rigor in qualitative research: the assessment of trustworthiness. 
American Journal of Occupational Therapy. 45(3):214-222. 
 
Kreuger, L.W. & Neuman, W.L. 2006. Social work research methods: qualitative and 
quantitative applications.  Boston: Pearson Education. 
 
277 
 
Kroll, T; Barbour, R & Harris, J. 2007. Using focus groups in disability research. 
Qualitative Health Research. 17(5): 690-698. 
 
Kumar, R. 2005. Research methodology. A step by step guide for beginners. 2nd 
Edition. Thousand Oaks: Sage Publishers.  
 
Leadership and Management sub group. 2005.  21
st 
Century Review of Social Work. 
21
st 
Century Review of Social Work. 
 
Leedy, P.D. & Ormrod, J.E. 2005. Practical research: planning and designing. 8th 
Edition. New Jersey: Pearson Education Ltd. 
 
Leka, S.; Griffiths, A. & Cox, T. 2003. System problem approach for employees, 
managers and trade union representatives. Nottingham: Institute of Work, Health and 
Organisations. 
 
Lloyd, L., King, R. & Chenoweth, L. 2002. Social work, stress and burnout: A review. 
Journal of Mental Health. 11(3): 255-265. 
 
Louw, D.A. & Louw, D.J.A. 2009. Personality development, in Adult development and 
ageing, by Louw, A. Bloemfontein: University of Free State. 
 
Lukelelo, N. 2004. An investigation of burnout amongst medical social workers 
working in children wards. Unpublished dissertation. Stellenbosch: University of 
Stellenbosch. 
 
Mack, N.; Woodsong, C.; MacQueen, K.M.; Guest, G. & Nameu, E. 2005. Research 
methods: a data collector’s field guide. North Carolina. Family Health International. 
 
Makondo, M.O. & Van Biljon, R.C.W. 2002. Social Work Management: The social 
worker as employee and manager. Pretoria: University of South Africa. 
 
278 
 
Malherbe, B.R. & Engelbrecht, N.A. 1992. Die maatskaplike werker en stres in die 
werksituasie. Social Work / Maatskaplike Werk. 28 (2): 22-39. 
 
Malherbe, B.R. & Hendricks, E. 2004. An Investigation into the determinants of job 
satisfaction and to improvement of quality of work life of grassroots social workers. 
Social Work / Maatskaplike Werk. 40 (1): 25-43. 
 
Malherbe, B.R. & Van Bosch, K.L. 2003. ‘n Ondersoek met betrekking tot 
prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers in welsynsorganisasies. Social Work 
/ Maatskaplike Werk. 39 (2): 182-198. 
 
Management skills for social enterprises. 2011. New skills needed for staff in social 
enterprises. Beskikbaar by: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/policy-
briefs/etg2-managment-skills-social-enterprises_en.cfm (Toegang verkry op 19 
Augustus 2011). 
 
Mary, N.L. 2005. Transformational Leadership in Human Service Organizations. 
Administration in Social Work. 29(2): 105 – 108. 
 
Maree, K. & Pietersen, J. 2007. Sampling, in First steps in research, edited by Maree, 
K. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
Maree, K. & Van der Westhuizen, C. 2007. Planning a research proposal, in First 
steps in research, edited by Maree, K. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
Marlow, C. R. 2005. Research Methods for generalist social work. London: 
Brooks/Cole. 
 
Marquard, L. H. 2009. Voorkoms en hantering van werkstres by maatskaplike 
werkers. Unpublished dissertation. Pretoria: University of South Africa. 
 
279 
 
Mason, M. 2010. Sample Size and Saturation in PhD Studies: Using Qualitative 
Interviews. Qualitative Social Research. 11(3/Art. 8). 
 
Mc Burney, D.H. 2001. Research methods. Wadsworth Thomson Learning. 
 
Mc Kenna, E.G. 2003. Business psychology and organizational behaviour: a Students 
Handbook. 3rd Edition. New York: Psychology Press Ltd. 
 
Meier, A. 2002. Online Stress Management Support Groups for Social Workers. 
Beskikbaar by: http://ssw.unc.edu/RTI/presentation/PDFs/Onlinestress.pdf (Toegang 
verkry op 12 September 2012). 
 
Merriam-Webster's Medical Dictionary. 2011. Social Work. Beskikbaar by: 
http://dictionary.reference.com/browse/social work (Toegang verkry op 19 Augustus 
2011). 
 
Michie, S. 2002. Causes of organisational stress. Occupational and Environmental 
Medicine. 59L67-72. 
 
Miller, B.F. & O’Toole, M.T. 2003. Miller-Keane Encyclopedia and Dictionary of 
Medicine, Nursing and Allied Health. 7th  Edition. Saunders, Elsevier. Beskikbaar by: 
http://medical-dictionary.thefreedictionary.com/primary+prevention (Toegang verkry 
op 10 Augustus 2011). 
 
Monnette, D.R.; Sullivan, T.J. & De Jong, C. R. 2005. Applied social research. 6th 
Edition. Belmont: Brooks-Cole Publishers. 
 
Moodley, N. 2010. Work Stress: The Repercussions on Family Dynamics. 
Unpublished dissertation. Pretoria: University of South Africa. 
 
Mouton, J. 2001. How to succeed in your master’s and doctoral studies: a South 
African guide and resource book. 3rd Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
280 
 
Mullins, L.J. 2002. Management and organisational behaviour. Sixth Edition. England: 
Pearson Education Limited. 
 
Naidoo, S. & Kasiram, M. 2003. Social Work in South Africa: Quo Vadis? Social Work 
/ Maatskaplike Werk. 39 (4):372-379. 
 
Narayan, G.S. 2005. Social Workers in Management: Work/Family Stress and issues 
of self-care. Social Work / Maatskaplike Werk. 41 (1):1-16. 
 
National Association of Social Workers. 2008. Stress at work: How do social workers 
cope?. Beskikbaar by: http://workforce.socialworkers.org/whatsnew/stress.pdf 
(Toegang verkry op 29 Junie 2012). 
 
Neale, P.; Thapa, S. & Boyce, C. 2006. Preparing a case study: A guide for designing 
and conducting a case study for evaluation input. Watertown: Pathfinder International.  
 
Nelson, D.L. & Quick, J.C.  2006. Organizational Behavior: Foundations, Realities & 
Challenges.  USA: Thomson South–Western. 
 
Neuman, W.L. 2003. Social research methods: qualitative and quantitative 
approaches. 5th Edition. Boston: Allyn and Bacon Publishers. 
 
Newstrom, J.W. & Davis K. 2002. Organizational behavior: Human behavior at work. 
11th Edition. McGraw-Hill Higher Education. 
 
Nieuwenhuis. 2007a. Introducing qualitative research, in First steps in research, 
edited by Maree, K. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
Nieuwenhuis. 2007b. Qualitative research designs and data gathering techniques, in 
First steps in research, edited by Maree, K. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
281 
 
Nieuwenhuis. 2007c. Analysing qualitative data, in First steps in research, edited by 
Maree, K. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
Nieu-Zeelandse Departement van Arbeid. 2003. Healthy Work: Managing stress in 
the workplace. Beskikbaar by: www.workinfo.govt.nz. (Toegang verkry op 6 Augustus 
2011). 
 
Nono, L. & Tanga, P.T. 2011. The role of social work supervision in enhancing the 
level of professional commitment among social workers in Lesotho. Die Maatskaplike 
Werk–Navorser–Praktisyn. 23 (1): 79 – 93. 
 
Odendal, F.F.; Schoonees, M.A.; Swanepoel, C.J.; du Toit, S.J. & Booysen, C.M. 
1985. Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse Taal. Johannesburg: Perskor 
Uitgewery. 
 
Onwuegbuzie, A.J. & Leech, N.L. 2007. A call for qualitative power analyses. Quality 
and quantity. 41:105-121. 
 
Pretorius, R. 2011. Maatskaplikewerkbestuurder. Badisa Bellville. Persoonlike 
Onderhoud. 11 Augustus 2011. 
 
Qili, F.L. 1999. Occupational stress among social workers in the Gauteng Medical 
Command (SANDF). Unpublished MAThesis. Pretoria: University of Pretoria. 
 
Queensland Government. 2010. Social Worker: A career in health fact sheet series. 
Beskikbaar by: http://www.health.qld.gov.au/workfocus (Toegang verky op 29 Junie 
2012). 
 
Road to Well-being. 2012. The Forest of Conflict. Beskikbaar by: 
http://www.roadtowellbeing.ca/conflict.html (Toegang verkry op 12 September 2012). 
 
282 
 
Robbins, S.P. & Coulter, M. 1999. Management. 6th Edition. New Jersey: Pearson 
Prentice-Hall. 
 
Robbins, S.P. & Decenzo, D.A. 2004. Fundamentals of management: Essential 
concepts and applications. 4th Edition. New Jersey: Pearson Prentice Hall. 
 
Robbins, S.P. & Jugde, T.A. 2007. Organizational Behavior. 12th Edition. Upper 
Saddle River: Pearson Education. 
 
Robbins, S.P.; Odendaal, A. & Roodt, G. 2003. Organizational Behavior. Global and 
Southern African perspective. Cape Town: Pearson Education. 
 
Ross, E. 1996. The impact of societal factors on South African social workers 
experience of occupational stress. Social Work / Maatskaplike Werk. 32 (1):75 -87. 
 
Ross, E. & Ross, A.G. 1996. Work stress in social work: Myth or reality? Die 
Maatskaplike Werk–Navorser–Praktisyn. 9 (3):191 – 207. 
 
Ross, R.R. & Altmaier, E.M. 1994. Intervention in Occupational Stress. London: Sage 
Publications Ltd. 
 
Royse, D. 2004. Research methods in Social Work. 4th Edition. Canada: Books/Cole 
Thomson Learning. 
 
Rubin, A. and Babbie, E. 2005. Research methods for social work. 3rd Edition. 
Boston: Brooks/Cole Publishers. 
 
Satcher, M.D. 1999. Mental Health: A Report of the Surgeon General. Beskikbaar by: 
http://www.surgeongeneral.gov/library/mentalhealth/chapter2/sec5.html (Toegang 
verkry op 7 August 2011). 
 
283 
 
Schenk, C.J. 2004. Working conditions of Social Workers in Rural areas in South 
Africa. The Social Work  Practitioner-Researcher. 16 (2):181-198. 
 
Schermerhorn, J.R.; Hunt, J.G. & Osborn, R.N. 1997. Organizational behavior. 6th 
Edition. USA: Von Hoffmann Press. 
 
Schermerhorn, J.R.; Hunt, J.G. & Osborn, R.N. 2000. Organisational Behaviour. 7th 
Edition. New York: John Wiley and Sons, Inc. 
 
Schlebusch, L. 2000. Mind shift: Stress management and your health. 
Pietermaritzburg: University of Natal Press. 
 
Schoombee, J.C.; Van der Merwe, J.M. & Kruger, L.M. 2005. The stress of caring: 
The manifestation of stress in the nurse-patient-relationship. Maatskaplike 
Werk/Social Work. 41 (4): 273-290. 
 
Schultz, H.B. 2001. Induction and staffing decisions. In: Nel, P.S.; Gerber, P.D.; Van 
Dyk, P.S.; Haasbroek, G.D.; Schultz, H.B.; Sono, T. & Werner, A. Human Resource 
Management. 5th Edition. Cape Town: Oxford University Press. 
 
Schurink, C.B.; Fouché, C.B. & De Vos, A.S. 2011. Qualitative data analysis and 
interpretation, in Research at grass roots for the social sciences and human service 
professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; Fouchè, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. 
Pretoria: Van Schaik Publishers. pp 402, 419-421, 429. 
 
Shank, G.D. 2006. Qualitative research: a personal skills approach. 2nd Edition. New 
Jersey. Sage Publishers. 
 
Sheafor, B.W. & Horejsi, C.R. 2010. Techniques and guidelines for social work 
practice. 8th Edition. Boston: Pearson Education Ltd. 
 
Sherr, M.E. 2008. Social Work with Volunteers. Columbia: Lucuem Books Inc. 
284 
 
 
Shore, E.A. & Shore, H.H. 1999. Early intervention and administration: Bridging the 
gap for social workers. Infants and young children. 12 (1): 43 – 58. 
 
Shweta, C. & Siebert, D.C. 2007. Targeting Intervention for Burnout among Social 
Workers: The Influence of Individual Coping Strategies and Social Support. San 
Francisco: Hyatt Regency. 
 
Singer, J.B. 2008.Supervision for social workers. Social Work Podcast. 30. 
 
Skidmore, R.A. 1995. Social Work Administration: Dynamic Management and Human 
Relationships. Boston: Allyn and Bacon. 
 
Skills in Managing Organisations. 2004. Governing and managing organisations. 
Toronto: Aga Khan Development Network. 
 
Standards for employers and supervision framework. 26 April 2012. Die Departement 
van Opleiding van Die Verenigde Koningkryk. Beskikbaar by 
http://www.education.gov.uk/swrb/a0074263/standards-for-employers-and-
supervision-framework. (Toegang verkry op 12 September 2012). 
 
Stinchcomb, J.B. 2004. Searching for stress in all the wrong places: Combating 
chronic organizational stressors in policing. Police Practice and Research. 5(3): 259–
277. 
 
Strydom, H. 2005. Sampling and sampling methods, in De Vos, A. S., Strydom, H., 
Fouché, C.B. & Delport, C.S.L. Research at Grass Roots for the Social Science and 
Human Service Profession. 3rd ed. Pretoria: Van Schaik.  
 
Strydom, H. 2011a. Sampling in the quantitative paradigm, in Research at grass roots 
for the social sciences and human service professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; 
Fouchè, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. p 224. 
285 
 
 
Strydom, H. 2011b. Information collection: participant observation, in Research at 
grass roots for the social sciences and human service professions, by De Vos, A.S.; 
Strydom, H.; Fouchè, C.B. & Delport, C.S.L. 4th Edition. Pretoria: Van Schaik 
Publishers. p 332. 
 
Strydom, H. & Delport, C.S.L. 2011. Information collection: document study and 
secondary analysis, in Research at grass roots for the social sciences and human 
service professions, by De Vos, A.S.; Strydom, H.; Fouchè, C.B. & Delport, C.S.L. 4th 
Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. p 384. 
 
Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk Professies. 2012. Beleid riglyne vir 
etiese kodes en reels vir maatskaplike werkers. Beskikbaar by: 
http://www.sacssp.co.za/website/wp-content/uploads/2012/06/code-of-ethics.pdf. 
(Toegang verkry op 21 Augustus 2012). 
 
Swanepoel, B.J.; Erasmus, B.J. & Schenk, H.W. 2008. South African Human 
Resource Management: Theory and Practice. 4th Edition. Cape Town: Juta & Co Ltd. 
 
Swart, H. 2012. Welfare groups fight for survival. Mail and Guardian. 17 Mei 2012.  
 
Terre Blance, M.; Durrheim, K. & Painter, D. 2006. Research in Practice: Applied 
Methods for Social Sciences. 2nd Edition. Cape Town: University of Cape Town 
Press. 
 
Tesch, R. 1990. Qualitative Research: Analysis types and software tools. New York: 
Falmer Press. 
 
Trochim, W.M.K. 2006. Research methods knowledge base. Beskikbaar by 
http://www.socialresearchmethods.net/kb/desktypes.php (Toegang verkry op 22 
September 2011). 
 
286 
 
Unrau, Y.A.; Gabor, P.A, & Grinnell, R.M. 2007. Evaluation in social work: the art and 
science of practice. London: Oxford University Press. 
 
Uys, K. 2011. Maatskaplike werker. Departement van Onderwys. Persoonlike 
Onderhoud. 8 Julie 2011. 
 
Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk. 1995. Nuwe woordeboek vir maatskaplike 
werk. Cape Town: CTP Book Printers (Pty) Ltd. 
 
Van der Merwe, C. 2011. Maatskaplike werker. ACVV Kaapstad. Persoonlike 
Onderhoud. 11 Julie 2011. 
 
Van der Walt, G.E. 1993. Burnout among social workers: The cost of caring? Social 
Work / Maatskaplike Werk. 29 (2):134-145. 
 
Van der Walt, R. & Simoncelli, F. 2004. Desk rage fro workplace stress. HR Future. 
March: 22-24. 
 
Van Niekerk, W.P. 1987. Eietydse bestuur. Butterworth Publishers. 
 
Van Zyl, R. & Botha, N.J. 1997. The Professional Development of Social Workers. 
Social Work / Maatskaplike Werk. 33 (1):24-35. 
 
Venter, G. 2011. My Loopbaan. Beskikbaar by: 
http://www.myloopbaan.co.za/content_detail.cfm?AgentsID+321&PageID=665&SubP
ageID=2073&DetailPageID=2001 (Toegang verkry 6 Augustus 2011). 
 
Viljoen, C. 2009. NGO’s fight to hang on to good staff. National Welfare Forum. 
Beskikbaar by: http://www.forum.org.za (Toegang verkry op 17 Augustus 2011). 
 
Wainwright, D. & Calnan, M. 2002. Work stress. The making of a modern epidemic. 
Buckingham: Open University Press. 
287 
 
 
Weekes. M.S. 1989. The supportive functions of social work supervision. 
Maatskaplike werk / Social work. 25 (3): 195 – 207. 
Weinbach, R.W. 2003. The Social Worker as Manager: A practical guide to success. 
Boston: Allyn & Bacon. 
 
Weinbach, R. W. 2008. The Social Worker as Manager: A practical guide to success. 
5th Edition. Boston: Pearson Education Inc. 
 
Werner, A. 2007. Organisational Behaviour: A Contemporary South African 
Perspective. 2nd Edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. 
 
Wet op Basiese Diensvoorwaardes. Wet 75 van 1997. Pretoria: Staatsdrukkers. 
 
Wet op Beroepsgesondheid en -Veiligheid. Wet 85 van 1993. Pretoria: 
Staatsdrukkers. 
 
Wet op Kompensasie vir Beroepsbeserings en Siektes. Wet 130 van 1993. Pretoria: 
Staatsdrukkers. 
 
Wet op Werkloosheidsversekeringsfonds. Wet 63 van 2001. Pretoria: Staatsdrukkers. 
 
Weyers, M.L. 2011. The theory and practice of community work: A South African 
perspective. Potchefstroom: Xerox, PU for CHE. 
 
Williams, S. & Cooper, L.  2002. Managing workplace stress. New York: John Wiley & 
Sons Ltd. 
 
Williamson, G.R. 2005. Illustrating triangulation in mixed-methods nursing research. 
Nurse Researcher. 12(4): 7-18. 
 
288 
 
Wynne, B. 1995. Performance Appraisal: A practical guide to appraising the 
performance of employees. Hertfordshire: Technical Communications (Publishing) 
Ltd. 
 
Wynne, R. 2011. Good practice in organisational stress prevention. Ireland: Work 
Research Centre. 
 
Yates, S.J. 2004. Doing social science research. London: Sage Publishers. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
289 
 
Bylae A: Uitnodigingsbrief aan maatskaplikewerkbestuurders 
 
For attention: ________________________________________________________ 
 
I am a social worker, currently doing research on the following topic: Prevention of 
organisation-related stress among social workers by social work managers. I 
am doing this research as part of the requirements for a Doctors Degree in social 
work under the guidance of the Huguenot College and the University of South Africa. 
 
The purpose of the research is to help me understand your perceptions and 
experiences of prevention of organisation-related stress among social workers by 
social work managers. I hope to write guidelines for primary intervention (i.e. 
prevention) to assist social work managers to prevent organisation-related stress 
among social workers, based on the data I collect during this research study. 
 
You are hereby invited to participate in this research project. The reason why you 
were chosen to assist me with my research is the fact that you have the necessary 
knowledge and experience to give me a better understanding of the situation on 
prevention of organisation-related stress among social workers from the perspective 
of a social work manager.  
 
I intend to provide you with the information you will need to understand what this 
project is about during an introduction interview. I will then explain how the interview 
will be conducted and the possible questions you will be asked. Be assured that your 
opinion and views will be respected and appreciated and that it will make a valuable 
contribution to this research project.  
 
Participation is voluntary and you will be requested to complete the attached consent 
form. However, you have the right to withdraw from the project at any time. 
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If you are unclear about anything in this letter, you are welcome to contact me at the 
contact number provided below. You are also welcome to contact my promoter, Dr. 
M.A. van der Westhuizen at 021-8731181 or mvdw@hugenote.com.  
 
Thank you. 
 
Vasti Nortjé 
Sel: 083 565 1317 
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Bylae B: Uitnodigingsbrief aan maatskaplike werkers 
 
For attention: ________________________________________________________ 
 
I am a social worker, currently doing research on the following topic: Prevention of 
organisation-related stress among social workers by social work managers. I 
am doing this research as part of the requirements for a Doctors Degree in social 
work under the guidance of the Huguenot College and the University of South Africa. 
 
The purpose of the research is to help me understand your perceptions and 
experiences of prevention of organisation-related stress among social workers by 
social work managers. I hope to write guidelines for primary intervention (i.e. 
prevention) to assist social work managers to prevent organisation-related stress 
among social workers, based on the data I collect during this research study. 
 
You are hereby invited to participate in this research project. The reason why you 
were chosen to assist me with my research is the fact that you have the necessary 
knowledge and experience to give me a better understanding of the situation on 
prevention of organisation-related stress among social workers from the perspective 
of a social worker.  
 
I intend to provide you with the information you will need to understand what this 
project is about during an introduction interview. I will then explain how the interview 
will be conducted and the possible questions you will be asked. Be assured that your 
opinion and views will be respected and appreciated and that it will make a valuable 
contribution to this research project.  
 
Participation is voluntary and you will be requested to complete the attached consent 
form. However, you have the right to withdraw from the project at any time. 
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If you are unclear about anything in this letter, you are welcome to contact me at the 
contact number provided below. You are also welcome to contact my promoter, Dr. 
M.A. van der Westhuizen at 021-8731181 or mvdw@hugenote.com.  
 
Thank you. 
 
Vasti Nortjé 
Sel: 083 565 1317 
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Bylae C: Ingeligte toestemmingsvorm 
 
TITLE OF RESEARCH PROJECT: Prevention of organisation-related stress 
among social workers by social work managers. 
REFERENCE NUMBER OF PARTICIPANT: _______________________________ 
PRINCIPAL RESEARCHER: Vasti Nortjé   
     PO Box 1070 
     Bellville 
     7535 
     Cell: 083 565 1317 
 
Declaration by participant: 
I, ________________________________, ID/date of birth ___________________, 
hereby confirm as follows: 
• I am not forced to participate and understand that I enter voluntary and can 
change my mind at any time. 
• I have been informed by _____________________________________ of the 
following: 
 The purpose and structure of the interviews/focus groups; 
 what the information will be used for; 
 where and when the interviews/focus groups will take place; 
 that  I can speak in my preferred language; 
 that the researcher will make use of translators, should the interviews 
not be conducted in Afrikaans or English and 
 the interview guidelines and list of possible questions were explained to 
me. 
• I understand the content of the above and have no questions.  
• I understand that, should I have any questions, I am invited to contact the 
above-mentioned researcher. 
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• I identify the following concerns and possible risks in this study: 
______________________________________________________________
______________________________________________________________
______________________________________________________________ 
• I identify the following possible benefits in this study: 
______________________________________________________________
______________________________________________________________
______________________________________________________________ 
• I understand that I will have access to the results of this project. 
• My permission to tape-record the interviews was obtained. I am aware that 
only the researcher, translator (if needed), editor, independent coder and the 
researcher’s supervisor and joint supervisor will have access to the tape 
recordings and transcripts. 
• I understand all the information given to me. 
• No pressure was placed on me to give my consent. 
 
 
Signed at ______________________________ (place) on ______________ (date). 
 
Signature: _________________________________ 
 
Witness: __________________________________ 
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Declaration by researcher: 
 
I, ________________________________, ID ________________________, hereby 
confirms as follows: 
• I am the principal researcher of this project. 
• I had given them the opportunity to ask questions regarding the project.  
• The conversation was conducted in the language of preference of the persons 
involved. 
 
Signed at ____________________________ (place) on ________________ (date). 
 
Signature: _________________________________ 
 
Witness: __________________________________ 
 
